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Grado Académico de Maestro en Gestión de los Servicios de la Salud, se 
presenta la tesis titulada: Liderazgo transformacional y el clima organizacional en 
el personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
El estudio tiene como fin conocer cuál es la forma de gestión del talento 
humano y su relación con el desempeño laboral en un establecimiento de salud, el 
cual generará mayor productividad y motivación en el servicio de atención al 
público. 
El trabajo tiene carácter de preliminar y es posible que existan errores por lo 
que agradezco vuestras sugerencias para mejorar  nuestro perfil profesional. 






Página del Jurado ............................................................................................................................. i 
Dedicatoria........................................................................................................................................ iii 
Agradecimiento ................................................................................................................................ iv 
Declaratoria de Autenticidad ........................................................................................................... v 
Presentación .................................................................................................................................... vi 
Índice ................................................................................................................................................ vii 
RESUMEN ........................................................................................................................................ ix 
ABSTRACT ....................................................................................................................................... x 
I. INTRODUCCIÓN ................................................................................................................... 11 
1.2. Realidad problemática ...................................................................................................... 12 
1.3. Trabajos previos ................................................................................................................ 15 
1.4. Teorías relacionadas al tema .......................................................................................... 26 
1.5. Formulación del Problema ............................................................................................... 33 
1.6. Justificación del estudio .................................................................................................... 35 
1.7. Hipótesis ............................................................................................................................. 36 
1.8. Objetivos ............................................................................................................................. 36 
II. MÉTODO ................................................................................................................................ 38 
2.1. Diseño de investigación .................................................................................................... 39 
2.2. Variables, operacionalización. ......................................................................................... 39 
2.3. Población y muestra .......................................................................................................... 42 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad: ............. 44 
2.5. Método de análisis de datos. ........................................................................................... 46 
2.6. Aspectos éticos: ................................................................................................................. 46 
III. RESULTADOS .................................................................................................................. 47 
3.1. A nivel descriptivo .............................................................................................................. 48 
3.2. A nivel inferencial............................................................................................................... 53 
viii 
 
3.2.1. Prueba de hipótesis ............................................................................................... 54 
3.2.1.1. Para la hipótesis general .................................................................................. 54 
3.2.1.2. Para la hipótesis específica 1 .......................................................................... 55 
3.2.1.3. Para la hipótesis específica 2 .......................................................................... 56 
3.2.1.4. Para la hipótesis específica 3 .......................................................................... 57 
3.2.1.5. Para la hipótesis específica 4 .......................................................................... 58 
III. DISCUSIÓN ........................................................................................................................ 59 
IV. CONCLUSIONES .............................................................................................................. 66 
V. RECOMENDACIONES ........................................................................................................ 68 





La presente investigación, tuvo como hipótesis general: “Existe relación 
significativa directa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en 
el personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017”. Para tal fin se 
realizó una investigación de diseño descriptivo correlacional, siendo la muestra de 
50 enfermeras que laboran en el Hospital Regional de Ayacucho. El muestreo fue 
no probabilistico, por conveniencia previo consentimiento informado. Para la 
recogida de datos, se empleó como técnica la encuesta y como instrumento el 
cuestionario para liderazgo transformacional y clima organizacional, siendo la 
confiabilidad alfa de Cronbach de 0.908 y 0.761, respectivamente; se tuvo como 
resultado que el 88% del personal afirma que el liderazgo transformacional es 
deficiente, el 12% que es regular; en cuanto al clima organizacional el 54% afirma 
que es regular, 40% que es deficiente y tan sólo el 6% afirma que es bueno. Se 
concluye que existe relación significativa moderada entre el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional (Tau B=0,453); relación significativa baja 
entre la estimulación intelectual y el clima organizacional (Tau B= 0,366); asimismo 
hay relación directa moderada entre la motivación inspiracional y el clima 
organizacional (Tau B=0,542); relación directa moderada entre la consideración 
individual y el clima organizacional (Tau B= 0,448), también existe relación directa 
moderada entre la influencia idealizada y el clima organizacional (Tau B=0,485). 
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The present investigation had as a general hypothesis: "There is a significant direct 
relationship between the transformational leadership and the organizational climate 
in the nursing staff of the Regional Hospital of Ayacucho, 2017". For this purpose, a 
correlational descriptive design research was carried out, with the sample of 50 
nurses working in the Regional Hospital of Ayacucho. Sampling was not 
probabilistic, for convenience prior informed consent. For the collection of data, the 
survey was used as a technique and as a tool the questionnaire for transformational 
leadership and organizational climate, being Cronbach's alpha reliability of 0.908 
and 0.761, respectively; As a result, 88% of the staff affirms that transformational 
leadership is deficient, 12% is regular; Regarding the organizational climate, 54% 
affirm that it is regular, 40% that it is deficient and only 6% affirm that it is good. It is 
concluded that there is a significant low relation between the transformational 
leadership and the organizational climate (Tau B = 0.453); Significant low relation 
between intellectual stimulation and organizational climate (Tau B = 0.366); there is 
also a moderate direct relationship between inspirational motivation and 
organizational climate (Tau B = 0.542); moderate direct relationship between 
individual consideration and the organizational climate (Tau B = 0.448), there is also 
a moderate direct relationship between the idealized influence and the 
organizational climate (Tau B = 0.485). 
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1.2. Realidad problemática  
En la actualidad, el liderazgo se ha posicionado en las instituciones 
de salud y en especial en el campo de enfermería, debido al impacto de la 
tecnología, la globalización y las necesidades de las personas, esta 
importancia radica en que es necesario contar con un recurso humano 
eficiente y de alto nivel, que demuestre capacidad de liderazgo con el fin de 
adaptarse a los diferentes escenarios que trae la competitividad. 
El liderazgo en enfermería, como en toda profesión, es indispensable 
en las áreas de investigación, en especial la asistencial por lo que nos 
interesamos en el presente estudio; según las investigaciones bibliográficas 
se ha podido evidenciar que las enfermeras demuestran poca capacidad de 
liderazgo, condicionando la mala percepción de los pacientes ante su trabajo, 
o en su defecto generando un clima organizacional inestable, que de todos 
modos tendrá efecto en el desempeño laboral. 
El Consejo Internacional de Enfermeras (CIE), reconoce al liderazgo 
como “un componente esencial de la dirección moderna”. La teoría del 
liderazgo de Bernard Bass es la que se enfoca en la mayoría de las 
investigaciones y a la postre es la que tiene mayor aceptación científica, él 
considera los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y laissez 
faire; siendo el estilo transformacional el seleccionado para nuestro trabajo, ya 
que muchos consideran que es el más apropiado para la enfermería. 
Como parte del liderazgo transformacional, se considera la capacidad 
para desarrollar y dirigir a todo el equipo de trabajo hacia un mismo objetivo, 
con la idea de un bien común; esta forma de trabajo genera una buena 
satisfacción en el trabajo debido a que se desarrolla un buen clima 
organizacional, es consecuencia de cuidar los intereses de las demás 
enfermeras como persona y también de los objetivos establecidos de la 
institución. 
El personal de enfermería que cumple las labores asistenciales, 
dependen mucho del estilo de liderazgo que ejerce el Director del Hospital, ya 
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que de no ser el más apropiado genera: quejas, inadecuado clima 
organizacional y condiciona el desorden en el trabajo e incumplimiento de las 
metas. “El liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situación, 
orientada a la consecución de uno o diversos objetivos específicos, mediante 
el proceso de comunicación humana” (Chiavenato, 2004). 
En el mundo globalizado actual, son comunes los cambios políticos; 
sociales; culturales y económicos que han cambiado los paradigmas, inclusive 
hacen que ahora se hable de los objetivos del desarrollo sostenible (ONU), 
asimismo el desempeño laboral exige el logro de competencias que alcancen 
la eficiencia y eficacia en el concepto de mejora continua, todo ello obliga a 
los profesionales adoptar un estilo de liderazgo que les permita anticipar los 
acontecimientos y no esperar pasivamente los retos diarios. (Quispe, 2015). 
“El profesional de enfermería tiene un papel importante en la toma de 
decisiones, por lo cual debe tener capacidad para incursionar en diversos 
ámbitos, que favorezca su clima organizacional”. (Quispe, 2015). 
Estudios a nivel de Latinoamérica dan cuenta de la importancia de 
esta realidad, es el caso de que en Colombia, Agudelo y Echeverry (2017), 
mencionan que para lograr un ambiente de trabajo en equipo, se debe 
considerar las relaciones interpersonales con la coordinación externa lo que 
se puede traducir como el valor que el funcionario le confiere al liderazgo 
participativo en la percepción del clima organizacional. 
En México, Villareal y Villareal (2012), afirman que un aspecto básico 
de la organización es su cultura, en el caso de establecimientos de salud debe 
tenerse en cuenta que, se prestan servicios los cuales son proporcionados por 
personas para personas, por lo que es importante considerar lo que creen, 
sienten y valoran los miembros de la institución.  
A nivel de nuestro país, Barra (2017) demuestra que existe relación 
significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional en las enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo 
(R=0,770), investigación que nos alcanza datos sobre el comportamiento de 
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ambas variables y que posiblemente también tienen el mismo resultado en 
Ayacucho.  
En Puno, Chipa y Choque (2017) encuentran relación positiva débil 
(R=468), entre estilo de liderazgo transformacional y satisfacción laboral, 
coincidiendo con un trabajo que se desarrolló en Lima por parte de Seminario 
(2017), quien también demuestra que existe relación directa y significativa (R 
=0.779) entre liderazgo transformacional y cultura organizacional según el 
personal de la Alta Dirección en la Sede Central del Seguro Social de Salud. 
Una realidad similar a la nuestra consideramos que se da en Junín, 
donde Santiago (2015), demostró que la relación entre el liderazgo 
transformacional del Director y el clima organizacional es significativa y directa 
(p = 0,05). De igual modo se ha demostrado que el nivel de liderazgo 
transformacional del director es alto, en tanto que el nivel de clima 
organizacional es medio. 
Quizás, basados en esta realidad, el Ministerio de Salud del Perú ha 
considerado de importancia conocer la forma de liderazgo en los 
establecimientos de salud, así como el clima organizacional en que se 
desempeñan las enfermeras; Bernard Bass en su teoría del liderazgo 
transformacional incide que: “estimula a las personas a dar lo mejor de sí 
mismas, para lograr una meta común previamente acordada, enfatizando el 
desarrollo personal y moral; considerándose el más importante para un 
adecuado bienestar en la institución”, consideramos este tipo de liderazgo el 
que debe emplearse en las enfermeras, aunque muchos estudiosos dicen lo 
contario. 
La mayor proporción de enfermeras que desempeñan labor 
administrativa en centros hospitalarios, ejercen el estilo de liderazgo 
transaccional en un 68%, en menor proporción el estilo transformacional en 
un 32%, no encontrándose el estilo laissez faire. (Rivera 2012). Hasta el 
momento se ha establecido asociaciones entre liderazgo y bienestar, 
incidiendo en este último como indicador de un tipo de liderazgo. (Paris y 
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Omar 2010). En el clima organizacional influyen aspectos como: organización, 
salario y ambiente físico. (Chávez y Ríos, 2015). 
Por ello, para que una organización refleje una buena calidad en sus 
servicios, es necesario que las personas desempeñen su trabajo en un 
ambiente laboral agradable y satisfactorio que lo haga más productivo y 
eficiente. (Rivera 2012). Se ha podido constatar y observar en distintas áreas 
de los servicios hospitalarios, la existencia de quejas, inconformidad por sus 
turnos y horarios de trabajo, estrés, sobrecarga laboral y sobre todo la falta de 
comunicación con sus compañeros de trabajo como con sus jefes de servicio, 
entre otros, lo que determina una alteración en la armonía y el desarrollo del 
trabajo. (Niquen y Zapata 2014). 
Es de suma relevancia que el liderazgo del Director o Directora 
comprometan al personal para cumplir con la misión de la institución, 
debiendo motivar al personal con acciones que consoliden esa meta; por ello 
se decidió trabajar con el personal asistencial de enfermería debido a que en 
nuestra región, los directivos no valoran el recurso humano, a lo que se suma 
otros factores que inciden en el adecuado desempeño laboral, por lo que el 
presente trabajo se realiza para responder la siguiente interrogante: ¿Cuál es 
la relación del Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional en el 
personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017? 
1.3. Trabajos previos 
Luego de una investigación exhaustiva de los trabajos realizados sobre 
nuestro tema de estudio, se han organizado en orden cronológico con el 
criterio que sean de carácter internacional, nacional, regionales y locales: 
A nivel internacional 
Agudelo y Echeverry (2017) en su tesis: “Clima organizacional en un 
hospital público de Quindío Colombia”, tiene como objetivo: Caracterizar el 
clima organizacional percibido por funcionarios asistenciales y administrativos 
en un hospital público de Quindio-Colombia en 2015. Para ello sigue un 
estudio cuantitativo de tipo correlacional, con una muestra de 114 funcionarios 
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asistenciales y administrativos. Los resultados evidencian una relación 
positiva altamente significativa entre el clima organizacional con la dimensión 
de relaciones interpersonales y de esta última con la coordinación externa. 
Concluye que para el funcionario tiene importancia la “interacción amigable” 
que se interpreta como la relación respetuosa y efectiva con sus compañeros 
de área, necesaria para un ambiente de trabajo en equipo; de igual manera 
se evidenció la importancia de tener en cuenta las relaciones interpersonales 
con la coordinación externa lo que se puede traducir como el valor que el 
funcionario le confiere al liderazgo participativo en la percepción del clima 
organizacional. 
Por su parte, Oliva (2016), en su trabajo: “Estilos de liderazgo y 
satisfacción laboral en trabajadores de establecimientos de atención primaria 
en salud de la comuna de Chillán, Chile”, cuyo objetivo fue determinar los 
estilos de liderazgo de directores de los centros de salud y la satisfacción 
laboral percibida por los funcionarios de las mismas, mediante un diseño 
descriptivo-correlacional de corte transversal en una muestra de 179 
funcionarios, aplica cuestionarios de liderazgo situacional y satisfacción 
laboral, teniendo como resultados que el estilo de liderazgo directivo fue el 
predominante (38%), respecto a satisfacción laboral en general predominó el 
nivel medio (52%); en conclusión, se encontró una relación positiva entre los 
estilos directivo, participativo y persuasivo con la satisfacción laboral, 
especialmente en las dimensiones satisfacción con las remuneraciones, con 
la supervisión y con el ambiente físico. 
También en Chile, Quezada y Illesca (2014), en su investigación: 
“Percepción del liderazgo en las(os) enfermeras(os) de un hospital del sur de 
Chile”, tienen como objetivo: Conocer la percepción del Liderazgo en las(os) 
Enfermeras(os) de un Hospital del Sur de Chile. Realizaron una investigación 
cualitativa, descriptiva, exploratoria e interpretativa a través de un estudio de 
caso único. La muestra fueron seis Enfermeras(os) que se desempeñan en 
puestos de responsabilidad. Concluyen que el liderazgo es percibido por la 
mayoría como un conjunto de características y no como un proceso de 
influencia; no existe un concepto claro del mismo, sin embargo se reconoce 
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como un elemento fundamental para las distintas funciones en el ámbito de la 
práctica profesional, primando en el asistencial, donde se identifican en 
general más factores facilitadores que obstaculizadores y asociados a la 
calidad de atención del paciente. 
En México, Villareal y Villareal (2012), en su trabajo: “Diagnóstico de la 
Cultura Organizacional en un Hospital de Zona en Durango”, tiene como 
objetivo: diagnosticar la cultura organizacional tanto del personal como de los 
directivos del Hospital General de Zona con Medicina Familiar No.1 (HGZMF 
No.1) del Instituto Mexicano del Seguro Social. Se desarrolló un estudio 
descriptivo, transversal y “ex post facto”, la población fue conformada por 1483 
personas. Los resultados bridan demuestran que un aspecto básico de la 
organización es su cultura, más aun si como en este caso, se prestan servicios 
los cuales son proporcionados por personas para personas, por lo que es 
importante considerar lo que creen, sienten y valoran los miembros de la 
institución.  
Carmona y Jaramillo (2010), en la tesis: “Estudio del Clima 
Organizacional en el Hospital San Jorge de Pereira”, en Colombia, tienen 
como objetivo estudiar la problemática laboral y administrativa que se 
presenta en el sector hospitalario. La muestra fue de 200 trabajadores de 
planta; las conclusiones demuestran que los trabajadores consideran un clima 
laboral no óptimo, hay un ambiente laboral incierto, no existe la motivación, 
trabajo en equipo, sentido de pertenencia y liderazgo. Como consecuencia, 
los trabajadores no tienen compromiso hacia la institución, aducen que es por 
la falta de liderazgo y la consideración de factores que los motiven. 
En México, Ayoub (2010), en su tesis: “Estilos de liderazgo y sus 
efectos en el desempeño de la administración pública mexicana”. Tiene como 
objetivo: Explorar los estilos de liderazgo que utilizan los funcionarios en la 
administración pública federal centralizada de México y cuál de ellos es el más 
recurrente. La metodología fue de la investigación cuantitativa, y se usó una 
encuesta de tres partes con preguntas demográficas, del cuestionario 
multifactorial de liderazgo (MLQ) y de percepción de crisis. Los resultados 
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indican que los comportamientos transformacionales, más que los 
transaccionales, incrementan el desempeño de los funcionarios y la utilización 
de comportamientos pasivo-evasivos lo disminuyen, comprueba que utilizar 
comportamientos transformacionales aumenta 34% más el esfuerzo extra y la 
eficacia percibida por los funcionarios. 
A nivel nacional 
A este nivel se ha podido encontrar trabajos relacionados al tema de 
estudio, pero básicamente en municipalidades, los mismos que priorizamos 
con el criterio que hayan sido desarrollados recientemente, tal es así que 
encontramos las tesis siguientes: 
Cainicela y Palomino (2017), en su tesis: “Liderazgo interpersonal de 
las enfermeras jefes y su influencia en el clima organizacional en los servicios 
de enfermería del pabellón B del Hospital Nacional Guillermo Almenara 
Irigoyen”, se propone el objetivo: establecer el liderazgo interpersonal de las 
enfermeras jefes y su influencia en el clima organizacional en los Servicios de 
Enfermería del pabellón B del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen. 
El estudio fue, de tipo descriptivo, nivel no experimental, diseño correlacional 
y de corte transversal, se utilizó el método cuantitativo. La muestra 
probabilística fue constituida por 147 enfermeras asistenciales y 9 enfermeras 
jefes, a quienes se les administró los cuestionarios de Liderazgo Interpersonal 
de Fischman y de Clima Organizacional elaborado por MINSA. Los resultados 
indicaron que la mayoría de las Jefas de servicios de enfermería desarrollaron 
un liderazgo interpersonal moderado 77,8%; y el 75,5% de las enfermeras 
asistenciales perciben el clima organizacional por mejorar. Las conclusiones 
precisan que el liderazgo interpersonal de las enfermeras jefes no influye 
significativamente en el clima organizacional en los servicios de enfermería. 
Es decir, las destrezas gerenciales del liderazgo interpersonal de las 
enfermeras jefes no influyen significativamente en el clima organizacional en 
los servicios de enfermería de este hospital. 
También en Lima, Barra (2017), en su tesis: “Liderazgo 
transformacional y compromiso organizacional en enfermeras del Hospital 
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Nacional Dos de Mayo Lima 2017”, tuvo como objetivo: Determinar la relación 
que existe entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional 
del personal de enfermería del hospital Dos de Mayo 2017, para ello emplea 
el enfoque cuantitativo y el método hipotético deductivo, el tipo de 
investigación fue sustantiva con un nivel descriptivo correlacional, la muestra 
estuvo conformada por 188 enfermeras. Los resultados indican que existe 
relación significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional en las enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo; puesto 
que el nivel de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlación 
de Rho de Spearman tiene un valor de 0,770.  
En Puno, Chipa y Choque (2017), realizan la tesis: “Estilos de liderazgo 
y satisfacción laboral del profesional de Enfermería de Micro Red Santa 
Adriana Juliaca–2017”, con el objetivo: Determinar la relación que existe entre 
estilos de liderazgo y satisfacción laboral, del personal de enfermería, siguen 
la investigación de tipo no experimental, de corte transversal descriptivo 
correlacional; la población fue conformada por 43 profesionales de 
enfermería, los instrumentos utilizados fueron: el Cuestionario de estilos de 
Liderazgo (CELID–A), basado en la teoría de Liderazgo de Bass (1985); el 
instrumento para medir satisfacción laboral fue elaborado por Sonia Palma 
Carrillo. Llega a las conclusiones que existe relación positiva débil (r=468, p < 
0.000), entre estilo de liderazgo transformacional y satisfacción laboral; el 
estilo de liderazgo transaccional y satisfacción laboral demuestra que si existe 
relación positiva débil (r=378, p < 0.004) y por último el estilo de liderazgo 
evitador y satisfacción laboral presentan relación positiva débil (r=328, p < 
0.024). 
En Lima, Seminario (2017), en su tesis: “Liderazgo transformacional y 
cultura organizacional según personal de la alta dirección sede central del 
Seguro Social de Salud–Lima, 2016”, tiene como objetivo determinar la 
relación que existe entre el Liderazgo transformacional y la cultura 
organizacional  en este establecimiento de salud. El tipo de investigación es 
básica, descriptiva y correlacional de diseño no experimental: corte 
transversal. La población censal estuvo conformada por 75 trabajadores, en 
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quienes se ha empleado encuestas. Concluye que existe relación directa y 
significativa (Rho Spearman = 0.779) entre liderazgo transformacional y 
cultura organizacional según personal de la Alta Dirección Sede Central 
Seguro Social de Salud–Lima 2016. 
También en Lima, Villalobos (2017), realiza la tesis: “Liderazgo 
transformacional y gestión administrativa según el personal administrativo del 
Hospital Sergio Bernales-Lima, 2016”, teniendo como objetivo el determinar 
qué relación existe entre liderazgo transformacional y gestión administrativa 
según personal administrativo del Hospital Sergio Bernales–Lima, 2016; la 
población estuvo constituida por 175 trabajadores administrativos. La 
investigación fue de tipo básica, nivel descriptivo; presenta un diseño no 
experimental de tipo transversal–correlacional, se aplicó el cuestionario para 
ambas variables. La investigación concluye que existe evidencia significativa 
que el Liderazgo transformacional tiene relación significativa con la gestión 
administrativa según personal administrativo del Hospital Sergio Bernales–
Lima, 2016. 
En Arequipa, Arias y Muñoz 2016), en su tesis: “Síndrome de burnout 
en personal de enfermería de Arequipa”, tienen como objetivo: analizar las 
manifestaciones del síndrome de burnout en enfermeras, siguen un estudio 
correlacional con una muestra de 47 enfermeras. Los resultados indican que 
21,3 % de enfermeras presentó niveles severos de agotamiento emocional y 
baja realización personal, y que el 29,8 % tuvo altos niveles de 
despersonalización. Las correlaciones indicaron que el síndrome de burnout, 
el agotamiento emocional y la despersonalización se relacionan positivamente 
(p<0,01). Concluye que las enfermeras presentan niveles considerables de 
síndrome de burnout sobre todo aquellas que tienen mayor tiempo de servicio 
o que llevan laborando menos de cinco años. 
En Lima, Chacón (2016), en su tesis: “Liderazgo transformacional y su 
relación con la satisfacción laboral”, tiene como objetivo: precisar la relación 
entre el liderazgo transformacional y satisfacción laboral. El estudio se realizó 
con una muestra de trabajadores pertenecientes a una empresa del sector 
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privado del rubro de courier y logística, trabajó con una muestra 65 
trabajadores dependientes entre 19 a 58 años de edad, quienes ocupaban 
diferentes posiciones dentro de la organización. Se utilizó la escala de 
liderazgo transformacional desarrollada por los autores Bass y Avolio (2000) 
y adaptada en el contexto chileno por Vega y Zavala (2004) y la escala de 
satisfacción laboral de Yamamoto (2012). Los resultados muestran una 
correlación significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y la 
satisfacción laboral. Al elevarse la percepción de liderazgo transformacional 
en sus líderes inmediatos, la satisfacción laboral será más elevada. 
En Chimbote, Domínguez (2016), realiza la tesis: “Estilos de liderazgo 
y clima organizacional en los colaboradores de un hospital en el distrito de 
Nuevo Chimbote”, cuyo objetivo fue determinar la relación entre los estilos de 
liderazgo y clima organizacional en los colaboradores de un hospital en el 
distrito de nuevo Chimbote, evaluó a 218 colaboradores, mediante la escala 
elaborada por Egoavil de liderazgo organizacional- ELO, y la escala de Clima 
Laboral, (CL- SPC), se encontró que no existe diferencias significativas en 
cuanto a los niveles de estilos de liderazgo; en cuanto al clima organizacional, 
los colaboradores se encuentran en un nivel favorable con un 45% (98). 
En Lima, Mallque (2016), en su tesis: “Liderazgo transformacional y 
clima organizacional de los usuarios internos del Centro Médico Ocupacional 
Medsolutions. Magdalena del Mar. 2016”m tiene como objetivo: establecer la 
relación entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional de los 
usuarios internos del Centro Médico Ocupacional Medsolutions. Magdalena 
del Mar. 2016. Usa el enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, de diseño 
no experimental y secuencia transversal; trabajó con una población de 50 
usuarios internos. Para la recolección de datos utilizó dos instrumentos: 
“Cuestionario multifactorial de liderazgo forma líder 5x corta adaptado” y 
“Encuesta de la medición del estudio de clima organizacional”. Los resultados 
demuestran que el 60% de los usuarios perciben que el Liderazgo ejercido es 
Muy Eficiente y por esto genera un Clima Organizacional Saludable; existe 
una relación directa moderada (Rho: 0.468; p = 0.001); consecuentemente, 
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existe relación entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional 
de los Usuarios Internos del Centro Médico Ocupacional Medsolutions. 
En Arequipa, Quenta y Silva (2016), realizan la tesis: “Estilos de 
liderazgo y satisfacción laboral en enfermeras del Hospital Regional Honorio 
Delgado, Arequipa–2016” y tienen como objetivo: Establecer la relación de los 
Estilos de Liderazgo con la Satisfacción Laboral en enfermeras del hospital 
Regional Honorio Delgado. Arequipa- 2016. Usan el estudio cuantitativo, de 
tipo descriptivo correlacional y de cohorte transversal. La muestra fue de 153 
enfermeras distribuidas en los distintos servicios del nosocomio. Para la 
recolección de datos se utilizó como método la encuesta, como técnica el 
cuestionario y como instrumento un formulario. En los resultados, sobre 
Estilos de Liderazgo, la mayoría de enfermeras identifican un liderazgo 
transaccional (74.51%), seguido del liderazgo transformacional (19.61%) y en 
menor porcentaje el liderazgo Laissez faire (5.88%). De la variable 
Satisfacción Laboral, la mayoría de enfermeras presentan una moderada 
satisfacción laboral (52.94%), seguido de las que se encontraron ni 
satisfechas ni insatisfechas (32.03%), mientras que en menor porcentaje 
(3.27%) se presentó enfermeras moderadamente insatisfechas.. Con la 
aplicación de la prueba estadística Chi cuadrado, con un nivel de confianza al 
99% y un nivel de error del 1%, se encontró un alto nivel de significancia 
(p<0.01) entre ambas variables por lo que se acepta la hipótesis que señala 
que existe relación entre los Estilos de Liderazgo y Satisfacción Laboral. 
En Lima, Quintana (2016), en su tesis: “Estilos de liderazgo y valores 
laborales en enfermeras del hospital José Agurto Tello de Chosica, Lima, 
2016”, tiene como objetivo: Determinar la relación de los estilos de liderazgo 
y los valores laborales en enfermeras del hospital de Chosica, Lima, Perú, 
2016. La metodología fue de tipo cuantitativo, nivel aplicativo, método 
descriptivo de un solo diseño, emplea la encuesta que evalúa estilos de 
liderazgos de Bas y Avolio; la muestra estuvo conformada por 85 licenciados 
de enfermería. Los resultados demuestran que existe relación significativa 
entre los estilos de liderazgos y los valores laborales, concluyendo que los 
profesionales de enfermería del Hospital José Agurto Tello de Chosica, 
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poseen valores colectivos más que individuales las enfermeras (os) que 
tienden a ser tradicionales, prevalece el respeto, el perdón, la responsabilidad, 
la humildad y la generosidad para brindar cuidados a los usuarios. 
En Trujillo, Chávez y Ríos (2015), realizan la tesis: “Clima 
organizacional y Satisfacción Laboral de las enfermeras en el servicio de 
cirugía, Hospital Víctor Lazarte Echegaray-Trujillo, 2015”, que tiene como 
objetivo determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de las Enfermeras en el Servicio de Cirugía, es un estudio 
de tipo descriptivo correlacional, de corte transversal; trabajaron con una 
población censal de 27 enfermeras; los instrumentos utilizados fueron el 
cuestionario. Los resultados muestran un 41% en el nivel alto y un 59% en el 
nivel medio en clima organizacional y en satisfacción laboral se obtuvo un 
nivel alto con 52% y un nivel medio con 41% y nivel bajo 7%. Concluyendo 
que el clima organizacional tiene relación altamente significativa con la 
satisfacción laboral según la prueba de Pearson P=0.76. 
En Lima, Quispe (2015), en su tesis: “Opinión del Enfermero sobre los 
Estilos de Liderazgo del Enfermero Jefe en el Servicio de Medicina, 2014”, se 
plantea como objetivo: Determinar la opinión que tienen los enfermeros sobre 
los estilos de liderazgo que desarrollan los jefes de los servicios de Medicina 
en una institución de salud. El estudio fue de tipo cuantitativo, nivel aplicativo, 
descriptivo de un solo diseño. La muestra estuvo compuesta por 22 
Licenciados de Enfermería. La técnica que se utilizó fue la encuesta y el 
instrumento elaborado para la investigación fue una escala tipo Likert 
modificada. Concluye indicando que el estilo de liderazgo del enfermero jefe 
del servicio de medicina es medianamente favorable. 
También en Lima, Cassano y Rivas (2015), en su tesis: “El clima 
organizacional y la satisfacción laboral por el personal de enfermería del 
Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen- Lima, 2014”, tienen como 
objetivo: Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral por el personal de enfermería del Hospital Nacional 
Guillermo Almenara Irigoyen- Lima, 2014, Emplean el tipo de investigación 
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básica, con un diseño no experimental, descriptivo, correlacional y transversal. 
La muestra de la investigación fue 313 profesionales en enfermería. Entre los 
hallazgos se encontró que existe correlación estadísticamente significativa de 
0,503 “correlación positiva media” entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral, con (p< 0.05). Se concluye que hay relación positiva 
media entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
En Lambayeque, Bustamante y Delgado (2012) realizan la tesis: “Nivel 
de conocimientos sobre liderazgo transformacional en los enfermeros del 
Hospital Provincial Docente Belén-Lambayeque. 2012”, tuvieron como 
objetivo: Determinar el nivel de conocimientos sobre liderazgo 
transformacional en los enfermeros del Hospital Provincial Docente Belén–
Lambayeque 2012. La investigación fue tipo cuantitativa y diseño descriptivo–
transeccional, la muestra censal fue de 65 enfermeras de los diferentes 
servicios de atención, se aplicó un cuestionario validado por juicio de expertos 
y prueba piloto; se obtuvo como resultados que el 75% del personal de 
enfermería tiene un nivel de conocimientos sobre liderazgo transformacional 
regular. Se recomienda por lo tanto realizar capacitaciones a las enfermeras 
sobre liderazgo transformacional y temas de gestión en enfermería. 
En Cusco, Quispe y Uscamaita (2012), en su tesis: “Práctica de 
liderazgo y su relación con la calidad de atención técnica del profesional de 
enfermería que labora en los servicios de medicina y cirugía del Hospital 
Antonio Lorena en el año 2012”, tuvieron como objetivo determinar la relación 
de la práctica de liderazgo  con la calidad de atención técnica; el tipo de 
estudio es correlacional-prospectivo; la población fue de 10 enfermeras que 
laboran del área asistencial, los datos se recolectaron utilizando el 
cuestionario y guía de observación. Las conclusiones fueron que La práctica 
de liderazgo según el trabajo en equipo, toma de decisiones y motivación para 
el trabajo no está directamente relacionada a la calidad de atención técnica 





A nivel regional y local 
En Huancavelica, Torres (2016), realiza la tesis: “Liderazgo y el 
desempeño laboral del personal administrativo del hospital departamental de 
Huancavelica–2014”, teniendo como objetivo: determinar qué relación que 
existe entre el liderazgo y el desempeño laboral personal administrativo del 
Hospital Departamental de Huancavelica-2014, La metodología implica dos 
encuestas dirigidas al personal Administrativo. Las muestras fueron en total 
del 120: Administrativos del Hospital Departamental de Huancavelica. 
Concluye que existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral. El 
estilo de liderazgo que predominó fue el democrático, seguido del estilo 
permisivo y autoritario. 
En Junín, Santiago, H. (2015), en su tesis: “Liderazgo transformacional 
del Director y Clima Organizacional del Hospital Hurtado Abadia-La oroya, 
2014”, tuvo como objetivo: Determinar la relación que existe entre el liderazgo 
transforrnacional del Director y el Clima Organizacional en el Hospital II 
"Alberto Hurtado Abadía"-La Oroya, 2014. La investigación fue básica, de 
nivel correlacional, de diseño descriptivo correlacional y se empleó de técnica 
la encuesta y como instrumentos los cuestionarios de liderazgo 
transformacional y clima organizacional, tuvo una muestra de 168 personas. 
Como resultado se ha demostrado que la relación que existe entre el liderazgo 
transformacional del Director y el clima organizacional es significativa y directa 
(p = 0,05). De igual modo se ha demostrado que el nivel de liderazgo 
transformacional del director es alto, en tanto que el nivel de clima 
organizacional es medio. Respecto a la relación que existe entre las 
dimensiones estimulación intelectual, motivación inspiracional, consideración 
individual e influencia idealizada con el clima organizacional es significativa y 
directa. 
Se ha realizado la búsqueda de investigaciones en el ámbito de 
Ayacucho, pero no se ha podido encontrar en los repositorios digitales, 
tampoco en las bibliotecas disponibles. 
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1.4. Teorías relacionadas al tema 
Empleamos información variada para conocer algunos conceptos 
relacionados al tema de investigación, priorizando aquellos que tienen 
relación directa con las variables en estudio. 
1.3.1. Liderazgo 
Existen muchas definiciones de liderazgo, a nuestro parecer, las que 
mencionamos son las que más se ajustan a los intereses de nuestro estudio: 
Edronkin (2006): Señala que el liderazgo es tanto una ciencia como un 
arte, pues depende tanto de factores claramente definidos y ponderables, 
pero también de las características personales de cada líder en particular. 
Madrigal (2005): El liderazgo, requiere de ciertas habilidades, en razón 
a ello desarrollo capacidades de interactuar e interrelacionarse entre el líder y 
los trabajadores. 
Idalberto Chiavenato (2004): Considera que el liderazgo es resultado 
de la influencia que tienen las personas en una determinada situación, para 
lograr esto es importante el proceso comunicativo para lograr alcanzar los 
objetivos institucionales. 
Teoría del liderazgo según Bernard Bass  
Esta teoría es una de las más desarrolladas y estudiadas en la actualidad. Su 
principal precursor es Bernard Bass (1990), quien ha investigado 
particularmente el área del comportamiento humano organizacional. Para 
desarrollar esta teoría, Bass se basó en las ideas originales acerca del 
liderazgo carismático y transformacional de Hause (1977) y Burns (1978). 







Cuando el líder es capaz de motivar e inspirar a las enfermeras que laboran 
en el hospital, a fin de generar un compromiso consigo mismo y con el servicio 
para la consecución de metas y objetivos.  
Liderazgo Transaccional 
Cuando el líder se concentra solo en el presente, en cumplir con los objetivos 
y con el desempeño esperado sin propiciar el cambio.  
Liderazgo Laissez Faire 
Cuando se evidencia ausencia de liderazgo en el líder, ejerciendo poco control 
en las enfermeras asistenciales.  
1.3.2. Liderazgo transformacional 
Andrade (2008), menciona que el liderazgo se presenta como una facultad 
para llevar la organización hacia el éxito a través de la toma de decisiones 
pertinentes y eficaces para cada situación que se pueda presentar, 
transformando los conflictos en nuevas oportunidades, el mismo que coincide 
con Bass (1990). Por este motivo, se priorizan investigaciones en este campo 
(Cuadrado, 2003); siendo Bass (1981) el autor más acucioso ya que describe 
conductas específicas que deben tener los líderes parar lograr influenciar a la 
gente; logra también medir y cuantificar estas preguntas (Pérez & Azzolini, 
2013). 
La variable del liderazgo transformacional posee las siguientes dimensiones 
para su estudio: consideración individualizada; motivación inspiradora; 
influencia idealizada o carisma; y estimulación intelectual (Avolio & Bass, 
2004). Por consiguiente, los líderes transformacionales son creadores, 
intentan hacer nuevas cosas, son motivadores, intuitivos, despiertan 
confianza, comparten el poder, promueven el trabajo en equipo y la 
colaboración; transmiten expectativas de alto rendimiento, facilitan la visión 
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estratégica y enfatizan la identidad colectiva. (Kouses & Posner, 1993; Yukl, 
2008; Li & Hung, 2009). 
Un líder transformacional no solo busca incrementar el desempeño laboral, 
sino que considera al trabajador como un capital humano, por tanto la gestión 
que en él se realice mejora su desempeño y por tanto se logra alcanzar los 
objetivos de la organización. Por este motivo, el líder transformacional debe 
generar un buen clima organizacional para alcanzar metas a largo plazo, ya 
que ha sido capaz de transmitir una visión compartida del futuro. 
Bass y Avolio (1990), hacen una clasificación de estos cuatro componentes 
indicando que están conectados entre sí, aunque teóricamente 
independientes, pueden dar lugar a distintos perfiles de liderazgo 
transformacional a partir de los resultados alcanzados en cada una. 
1.3.2.1. El componente carismático (influencia idealizada)  
Este primer componente representa el nivel más alto del liderazgo 
transformacional. Las características carismáticas que se perciben en el líder 
transformacional son de naturaleza socio-emocional e inspiran sentimientos 
de lealtad, admiración e identificación a sus subordinados, más allá del mero 
interés individual. Los ideales asumidos son entendidos como una intención 
de hacer lo que es mejor y más correcto para todos, guiando el 
comportamiento por una conducta ética (Bass y Avolio, 1990).  
1.3.2.2. Motivación lnspiracional:  
Esta dimensión se refiere a la capacidad del líder para actuar como un modelo 
para los seguidores. El líder desarrolla entusiasmo y motivación en los 
subordinados en el desempeño de las tareas y los objetivos del grupo. 
Comunica una visión atractiva y actúa como un modelo de conducta, 
centrándose en el desarrollo de los colaboradores. Comunica altas 
expectativas, utilizando a veces el uso de símbolos, son percibidos como 
personas tenaces, con iniciativa y enérgicos, lo que demuestra un gran 
optimismo y confianza en un futuro mejor para el grupo (Bass y Avolio ,1990).  
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Bass y Avolio (1990), admite la posibilidad de que el carisma y la inspiración 
estén unidos, adoptando el término "carismático-inspirador." Por lo tanto, una 
persona puede demostrar su capacidad para inspirar y motivar a otros en el 
trabajo, sin embargo, no representar un modelo de alguien que ha logrado 
cambiar los valores y los ideales de otra persona.  
1.3.2.3. La consideración individualizada:  
El líder considera las necesidades, intereses y capacidades de los seguidores, 
prioriza la equidad, incide en el aumento de la capacidad del equipo, 
promueve los valores organizacionales de respeto y confianza, los apoya, 
anima y trata de desarrollar su potencial y autonomía, delegando 
responsabilidades, asimismo se preocupa por las necesidades personales y 
profesionales de los colaboradores (Bass y Avolio ,1990).  
El líder busca fomentar un entorno en el que se cumplan las oportunidades 
para el desarrollo de las diferencias individuales, en el plano de los deseos y 
necesidades de cada persona que forman parte de su equipo de trabajo. Esto 
requiere un comportamiento debidamente ajustado a las características de 
cada uno, lo que permite, por ejemplo, una mayor autonomía a los que 
demuestran más conocimiento y experiencia en relación con la ejecución de 
las tareas o proporcionando más estímulos y refuerzos a los que inician una 
función específica (Bass y Avolio ,1990).  
1.3.2.4. La estimulación intelectual:  
El líder hace un esfuerzo adicional para conducir los seguidores a superar el 
corto plazo y a desarrollar sus propias capacidades estratégicas, los alienta 
en la toma de conciencia de los problemas, de sus propios pensamientos e 
imaginación. Les ayuda a reconocer sus propias creencias y valores. Alienta 
su pensamiento innovador/creativo, les ayuda a ser más competentes y 
exitosos. Les anima a cuestionar sus suposiciones (Bass y Avolio ,1990).  
En este nivel, el líder tiene como objetivo fomentar la creatividad y la 
innovación en los otros, cuestionando los principios y  mecanismos adoptados 
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en el trabajo, a crear un entorno de apertura a nuevas ideas, lo que permite la 
reformulación de los problemas existentes. El líder hace hincapié en la 
originalidad como un valor importante y alienta la expresión de ideas y 
opiniones diferentes a las suyas (Bass y Avolio ,1990). 
1.3.3. Clima organizacional 
Recibe diferentes acepciones, ambiente, entorno laboral, entre otros.; 
últimamente ha adquirido importancia y relevancia para explicar su naturaleza 
y encontrar metodologías para medirlo. El enfoque que tiene mayor 
aceptación es el que considera que los trabajadores tienen características 
personales que permiten la interacción entre ellos y la institución. (Kenneth y 
Wexley, 2009). 
Según ocurran estas interacciones, se tendrá un determinado clima, es decir 
dependerá de las características de sus trabajadores, es obvio también de los 
jefes, lo que induce determinados comportamientos, los cuales inciden en la 
generación del clima organizacional. Por ello, podemos afirmar que el clima 
organizacional es fundamental en el desempeño de las organizaciones, en 
especial de sus trabajadores, más si consideramos el sector salud. (Kenneth 
y Wexley, 2009).  
La relación entre los jefes y el personal de una institución, incluye a los 
proveedores y clientes; desarrollando un vínculo que puede ser negativo o 
beneficioso para el buen desempeño. (Litwin y Stinger, 2006). 
En el Perú, se está dando el proceso de descentralización, en cuanto a las 
políticas de salud, ahora se habla de gestión de la calidad, los presupuestos 
están en los programas presupuestales, todo esto conduce a que debe 
desarrollarse un buen clima laboral para alcanzar los objetivos propuestos y 
la satisfacción de los usuarios internos y externos, teniendo en consideración 
que éste se desarrolla según las relaciones interpersonales. (Minsa, 2008). 
Con esta información, podemos afirmar que es necesario evaluar el clima 
organizacional, ya que de esta manera se puede mejorar la calidad en el 
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Hospital de Ayacucho, aunque es necesario considerar que dependen de las 
particularidades y la idiosincrasia de cada miembro de la institución. (Kolb y 
Rubin, 2008). 
Álvarez G. (2006), afirma que el clima organizacional se caracteriza por ser el 
resultado del autorreflexión de los miembros de la organización acerca de su 
vinculación entre sí y con la organización. En tal sentido, es afectado por 
diferentes variables estructurales, por lo que es posible lograr cambios en el 
clima organizacional. (Hall, 2008). 
El clima organizacional además genera impacto positivo cuando más 
satisfactoria sea la percepción de las personas de su organización, también 
cuando sea mayor el compromiso hacia la organización. Sin embargo, cuando 
la satisfacción es menor en relación al clima organizacional, el compromiso 
también es menor. (Furnham; 2010). 
Por su parte Álvarez G. (2006), el clima organizacional puede ser abordado 
de distinta manera como variable; al ser tomado como una variable 
independiente, sugiere como el integrante de la organización percibe su clima 
organizacional pudiendo influir tanto en su satisfacción como en su 
rendimiento. Mientras, cuando es tomada como variable interviniente, actúa 
como un puente, un conector de cosas tales como la estructura con la 
satisfacción o el rendimiento. Al ser abordada como variable interviniente, 
actúa como un puente, un conector de cosas tales como la estructura con la 
satisfacción o el rendimiento. Finalmente, al ser tomada como variable 
dependiente, la estructura organizacional formal tiene gran efecto sobre la 
manera como los miembros de la organización visualizan el clima de la 
organización; en este caso, el grado en que la organización sea mecánica o 
burocrática influye en esta percepción.  
(Hackman y Oldham 2009) mencionan que el clima organizacional al ser 




1.3.3.1. Relaciones interpersonales 
Es el grado en que los trabajadores coadyuvan e interaccionan en forma 
respetuosa y asertivamente.  
1.3.3.2. Estilo de dirección 
Es la forma como los directivos promueven el trabajo participativo de los 
empleados.  
1.3.3.3. Sentido de pertenencia 
Es la forma cómo los trabajadores adquieren vinculación con la institución, la 
sienten como suya.  
1.3.3.4. Retribución 
Es cómo los trabajadores sienten que la remuneración es justa, igualmente 
los beneficios. 
1.3.4.5. Disponibilidad de recursos 
Es el nivel de comunicación con otras personas, la interacción con otras 
dependencias y también la disponibilidad de información para la realización 
de sus actividades.  
1.3.4.6. Estabilidad 
Los empleados perciben la estabilidad laboral en cuanto al reconocimiento del 
desempeño y la continuidad en la institución.  
1.3.4.7. Claridad y coherencia en la dirección 
La Dirección otorga claridad en la gestión de la institución, comparten con los 





1.3.4.8. Valores colectivos 
Es el grado en que los empleados asumen su responsabilidad en la 
organización y practican el respeto y cooperación. 
Todas estas condiciones tienen relevancia en las organizaciones para 
desarrollar a cabalidad las tareas encomendadas, permitiéndole al trabajador 
sentirse agradable dentro de la organización. (Chiavenato; 2010). 
1.5. Formulación del Problema  
La relación entre el estilo de liderazgo transformacional y satisfacción laboral 
ha sido tema de interés por académicos e investigadores a través del tiempo, 
debido a que se ha demostrado que este estilo puede llegar a ser una ventaja 
competitiva para las organizaciones al maximizar los niveles de satisfacción 
en la misma (Mendoza et al., 2012). 
Resultados de las investigaciones bibliográficas, confirman la existencia de 
una relación positiva entre el liderazgo transformacional y el clima 
organizacional, se explica porque este estilo logra cambiar las actitudes de los 
trabajadores con el fin de imbuir en ellos el compromiso para alcanzar los 
objetivos más altos de los especificados por la organización (Bass, 1981). 
Entonces en términos generales se puede afirmar que los comportamientos 
de un líder transformacional, incrementan la cohesión, reducen los conflictos 
disfuncionales y favorecen la calidad de las relaciones entre líderes y 
subordinados. 
Por tanto, el liderazgo transformacional si se aplica de manera constante, 
desarrolla al máximo las capacidades de los miembros que conforman el 
equipo de salud, logrando así el empoderamiento de la profesión. (Quispe, J. 
2015), aquí coinciden Alvarado y cols. (2009), argumentando también que 
distingue una visión nueva de la sociedad o de la organización. Esta visión 
está ligada a los seguidores y al líder y en congruencia con los valores que 
comparten entre ellos. Citan a Casado (2000), para afirmar que el liderazgo 
transformacional es un ejercicio moral que sirve para incrementar el estándar 
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de la conducta humana, el líder transformacional no solo es educado para 
cuidar los valores de los seguidores, sino para enseñarlos a ser líderes para 
que puedan convertirse en agentes morales.  
Pese a estos antecedentes, se ha notado que en el Hospital regional de 
Ayacucho no se demuestra liderazgo, tampoco se han realizado estudios 
sobre el liderazgo transformacional y el clima organizacional, realidad que nos 
motiva a plantearnos la presente tesis: 
1.5.1. Problema general 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y el Clima 
Organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017? 
1.5.2. Problemas específicos: 
PE1: ¿Cuál es la relación entre la estimulación intelectual y el Clima 
Organizacional en el personal de Enfermería del Hospital 
Regional de Ayacucho, 2017? 
PE2: ¿Cuál es la relación entre la motivación inspiracional y el Clima 
Organizacional en el personal de Enfermería del Hospital 
Regional de Ayacucho, 2017? 
PE3: ¿Cuál es la relación entre la consideración individual y el Clima 
Organizacional en el personal de Enfermería del Hospital 
Regional de Ayacucho, 2017? 
PE4: ¿Cuál es la relación entre la influencia idealizada y el Clima 
Organizacional en el personal de Enfermería del Hospital 





1.6. Justificación del estudio 
Justificación teórica.  
A través del presente estudio se verificará el concepto de liderazgo, en 
especial el liderazgo transformacional dentro del Hospital regional de 
Ayacucho, con personal asistencial de Enfermería, para de este modo definir 
el tipo de liderazgo y cómo se viene empleando en personal asistencial con 
énfasis en el clima organizacional, así proponer mecanismos para la mejor 
práctica del liderazgo y el mejoramiento del clima organizacional  
Justificación práctica.  
El estudio del liderazgo transformacional y su relación con el clima 
organizacional busca conocer la forma cómo se desarrolla la gestión de 
personal en los servicios de salud para poder planificar, organizar, dirigir y 
controlar técnicas que permitan un adecuado desempeño de los profesionales 
en enfermería, por este motivo, considero que a partir de este trabajo de 
investigación se podrá determinar las condiciones necesarias y 
particularidades para evaluar ambas variables. 
Justificación metodológica.  
A partir de este trabajo de investigación se podrá determinar las 
características del liderazgo transformacional, el clima organizacional y cómo 
se vienen desarrollando en el personal de enfermería del Hospital regional de 
Ayacucho, de esta forma se podrá definir el instrumento necesario para 
evaluar ambas variables, el mismo que servirá para futuras investigaciones, 





1.7. Hipótesis  
1.6.1. Hipótesis general  
Existe relación significativa directa entre el liderazgo transformacional 
y el clima organizacional en el personal de enfermería del Hospital 
Regional de Ayacucho, 2017. 
1.6.2. Hipótesis específicas:  
Hi1: Existe relación significativa directa entre la estimulación 
intelectual y el clima organizacional en el personal de Enfermería 
del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
Hi2: Existe relación significativa directa entre la motivación 
inspiracional y el clima organizacional en el personal de 
Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
Hi3: Existe relación significativa directa entre la consideración 
individual y el clima organizacional en el personal de Enfermería 
del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
Hi4: Existe relación significativa directa entre la influencia idealizada 
y el clima organizacional en el personal de Enfermería del 
Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
1.8. Objetivos  
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional 
y el clima organizacional en el personal de enfermería del Hospital 





1.7.2. Objetivos específicos 
OE1: Identificar la relación entre la estimulación intelectual y el Clima 
Organizacional en el personal de Enfermería del Hospital 
Regional de Ayacucho, 2017 
OE2: Identificar la relación entre la motivación inspiracional y el Clima 
Organizacional en el personal de Enfermería del Hospital 
Regional de Ayacucho, 2017 
OE3: Identificar la relación entre la consideración individual y el Clima 
Organizacional en el personal de Enfermería del Hospital 
Regional de Ayacucho, 2017. 
OE4: Identificar la relación entre la influencia idealizada y el Clima 
Organizacional en el personal de Enfermería del Hospital 






























2.1. Diseño de investigación 
Se realizó una investigación de diseño descriptivo correlacional, según 
Hernández (2006) el investigador evalúa y determina la dependencia o 
asociación que existe entre dos o más variables de estudio, en una misma 
unidad de investigación o unidad de estudio. A este diseño de investigación, 





M : representa la muestra. 
O1 : representa las observaciones de la variable 1 
O2 : representa a las observaciones de la variable 2 
r  : representa la relación de las variables de estudio. 
Asimismo, es de corte transversal, ya que se estudia el problema en un 
determinado periodo de tiempo. 
2.2. Variables, operacionalización. 
Identificación de variables 
Considerando que nuestra investigación será correlacional, se ha realizado la 
identificación de las variables de estudio, las que clasificamos en variable 1 (X) 
y variable 2 (Y). La definición de cada variable se realiza en la matriz de 
operacionalización de variables que se muestra en la tabla siguiente: 
Variable 1: Liderazgo transformacional 
Según Bass (1981), este tipo de liderazgo tiene la capacidad de inspirar a los 
trabajadores que se identifiquen con la institución y de este modo puedan 
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contribuir en el desarrollo de ésta, ya que motiva a las personas en crear una 
visión y que van en dirección a esa visión.  
Variable 2: Clima Organizacional.  
Para Alvarez (2006), esta variable conforma el ambiente que caracteriza a 
toda organización. Además, se debe considerar que se forma por la 
conjunción de diversos factores que pueden ser estructurales, organizativos, 
políticos, normativos, aunado a las características propias de cada trabajador, 
inclusive se debe tener en cuenta la zona donde se desenvuelve la institución 
y los usuarios a quienes atienden.  
Operacionalización de variables.  
Se realiza con el propósito de tener bien claros los indicadores que servirán 
para la realización de la investigación. Se ha identificado las variables de 
estudio, las mismas que han sido divididas en dimensiones para identificar los 






Definición operacional Dimensiones 






motivan a otros a 
hacer más de lo 
esperado incluso más 
allá de lo que se creía 
posible. Establecen 
expectativas más 




Bass y Avolio (1990), 
identifican los componentes 
del LT en: estimulación 
intelectual, motivación 
inspiracional, influencia 
idealizada y consideración 
individual. El liderazgo inspira 
a los seguidores con retos y 
persuasión proporcionando 
significado y comprensión. 
Cada uno de estos 
componentes puede medirse 
con el Cuestionario 
Multifactorial de Liderazgo 
(MLQ). La escala de intervalo 
es: deficiente, regular y 
bueno. 
Estimulación intelectual 
-  Actualización 
- Perfeccionamiento 
- Desarrollo profesional 
Nominal 
1:Deficiente  18 a 30 
2:Regular      31a 42 















- Misión colectiva 
Clima 
organizacional 
Resulta de las 
interpretaciones que el 
trabajador hace del 
ambiente interno de la 
organización; 
incorpora dimensiones 
relativas a la 
estructura y a las 
reglas de la 
organización. De este 
modo el ambiente 
laboral determinan el 
sentido de 
pertenencia, la lealtad 
y la satisfacción 
laboral. (Álvarez, 
2006) 
La capacidad de las 
Organizaciones para 
alcanzar sus objetivos está 
determinada por la 
productividad individual y 
colectiva, la cual está 
relacionada e influida por la 
conducta de las personas y 
de su sentir respecto de su 
trabajo, de las interrelaciones 
con sus jefes y colegas, y de 
las comunicaciones con la 
alta gerencia y/o ánimo 
organizacional a todo ello se 
le denomina clima. La escala 
de intervalo es: deficiente, 




- Trabajo en equipo 
- Valores 
Nominal 
1:Deficiente  27 a 45 
2:Regular     46 a 63 
3:Bueno       64 a 81 
Estilo de dirección - Toma de decisiones 








- Ambiente físico 
- Entorno físico 
Estabilidad 
- Desempeño 
- Estabilidad laboral 
Claridad y coherencia 




- Trabajo en equipo 
- Resolución de problemas 
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2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
La población es el universo de individuos definidos en la hipótesis, en tanto 
que la muestra es el subgrupo representativo del grupo total. (Morán y 
Alvarado, 2010). 
Para el caso de la población se ha organizado su presentación de la siguiente 
manera:  
Tabla 1 
Población de estudio, conformada por los profesionales de enfermería que 
laboran en el Hospital Regional de Ayacucho, 2017 
Condición N° % 
Nombradas 140 64.22 
Destacadas 13 5.96 
A plazo fijo 15 6.88 
Cas 50 22.94 
Total 218 100.00 
Fuente: CAP 2017 
Elaboración: Propia 
 
2.3.2. Muestra  
La muestra es el subgrupo de la población del cual se recolectan los 
datos y debe ser representativo de ésta (Hernández y cols. 2006). El tamaño 





El tamaño de la muestra corresponde a 50 unidades de estudio. 
2.3.3.  Muestreo 
El muestreo que se empleó fue el no probabilistico, por conveniencia o 
intencional. Según Hernández, S. y cols. (2006), la elección de los elementos 
depende de causas relacionadas con las características de la investigación o 
de quien hace la muestra, por tanto las muestras seleccionadas obedecen a 
los criterios de la investigación. 
En nuestro caso, fue conformada por aquellas enfermeras que 
asintieron participar en la investigación, teniendo en cuenta que se 
encontraban en sus servicios o en su ambiente laboral, previa firma de un 
consentimiento informado, llegando al número de 50. 
Se solicitó el consentimiento informado teniendo criterios de inclusión y 
exclusión. 
Criterios de inclusión: 
Enfermeras que trabajen en el Hospital Regional de Ayacucho 
Se considera todo tipo de relación laboral. 
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Que se encuentren en sus servicios. 
Criterios de exclusión: 
Que no tengan vínculo laboral 
Que no estén en sus servicios 
Que no firmen el consentimiento informado 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad: 
Las técnicas son un conjunto de reglas y operaciones para el manejo de los 
instrumentos que auxilian al individuo en la aplicación de los métodos. (Morán 
y Alvarado, 2010). 
Se ha propuesto una serie de actividades enmarcadas en el método científico 
que condujeron la investigación para entender bien el comportamiento de las 
variables en estudio, por lo que se ha trabajado con las encuestas y 
cuestionario de encuestas. 
2.4.1. Técnicas: 
Encuestas 
Se empleó la encuesta, que consiste en obtener información relevante de los 
sujetos a través de un cuestionario. 
Abanto (2016), considera como una técnica comprendida como conjunto de 
procesos que persigue indagar la opinión que tiene un sector de la población 







Liderazgo transformacional Encuesta 





En el presente trabajo de investigación se utilizó como instrumento el 
cuestionario. Para el liderazgo transformacional se ha empleado un 
cuestionario tipo Lickert modificado, con 18 ítems y para el clima 
organizacional se empleó un cuestionario tipo escala Lickert adaptado 
según Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham, que consta de 27 
enunciados los que fueron aplicados a las enfermeras que laboran en el 
Hospital regional de Ayacucho.  
Variables Técnica Instrumento 
Liderazgo transformacional Encuesta Cuestionario 
Clima organizacional Encuesta Cuestionario 
 
2.4.3. Validez  
La validez es el grado en que un instrumento mide la variable que busca medir, 
u obtiene los datos que pretende recolectar (Morán y Alvarado, 2010). 
Nuestro instrumento, al adecuar a nuestra realidad necesitó hallar la validez 
estadística, a través de r de Pearson, para ello se correlacionó la sumatoria 
de todos los ítems con las respuestas totales obtenidas por la muestra piloto, 
los resultados señalan una variada y fuerte relación entre estos resultados, 
siendo 0.62 para liderazgo transformacional y 0.38 para clima organizacional, 





2.4.4. La confiabilidad 
Morán y Alvarado, (2010) define como el grado en que la aplicación repetida 
de un instrumento de medición al mismo fenómeno genera resultados 
similares. Se determinó con la prueba de alfa de Cronbach, determinándose 
para cada instrumento, resultando alta confiabilidad para ambos instrumentos 
que miden las variables liderazgo transformacional (0,908) y clima 
organizacional (0,761): 
2.5. Método de análisis de datos. 
Los datos obtenidos a partir de la aplicación de los instrumentos de 
recolección de datos, han sido procesados, presentados y analizados en 
tablas de frecuencia, empleando el programa estadístico Excel y SPSS 22. 
2.6. Aspectos éticos: 
Para cumplir con los objetivos establecidos,en la presente investigación se 
procedió según se detalla a continuacion: 
Validación del cuestionario. 
Autorización expresa del Director del Hospital Regional de Ayacucho, para la 
realización de la investigación. 
 Entrevista con cada uno de los trabajadores, desarrollo del cuestionario y 
recolección de la misma. 
 Análisis estadístico de los datos con el sofware SPSS 22. 
Posteriormente fueron analizados con la bibliografía especializada y tesis 























3.1. A nivel descriptivo 
Tabla 1 
Contraste entre las variables liderazgo transformacional del Director y clima 
organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017 




Deficiente Recuento 20 0 20 
% del total 40,0% 0,0% 40,0% 
Regular Recuento 24 3 27 
% del total 48,0% 6,0% 54,0% 
Bueno Recuento 0 3 3 
% del total 0,0% 6,0% 6,0% 
Total Recuento 44 6 50 
% del total 88,0% 12,0% 100,0% 




En la Tabla 1, se muestra que, para el caso del liderazgo transformacional del 
director, el 88% del personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho 
afirma que es deficiente y el 12% del personal de enfermería afirma que es 
regular; en cuanto al clima organizacional el 54% afirma que es regular, el 






Contraste entre la estimulación intelectual y el clima organizacional en el 
personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
 Estimulación intelectual Total 




Deficiente Recuento 20 0 0 20 
% del total 40,0% 0,0% 0,0% 40,0% 
Regular Recuento 27 0 0 27 
% del total 54,0% 0,0% 0,0% 54,0% 
Bueno Recuento 1 1 1 3 
% del total 2,0% 2,0% 2,0% 6,0% 
Total Recuento 48 1 1 50 
% del total 96,0% 2,0% 2,0% 100,0% 




En la tabla 2 se observa respecto a la estimulación intelectual que el 96% del 
personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho afirma que la 
estimulación intelectual es deficiente, el 2% afirma que es regular y el 2% 
afirma que es bueno. Del 96% que afirma que la estimulación intelectual es 
deficiente, el 54% en cuanto al clima organizacional afirman que es regular, el 
40% que es deficiente y el 2% que es bueno; en cuanto a los que afirman que 
la estimulación intelectual es regular y bueno, afirman que el clima 






Contraste entre la motivación inspiracional y el clima organizacional en el 
personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017 
 Motivación inspiracional Total 




Recuento 20 0 0 20 
% del total 40,0% 0,0% 0,0% 40,0% 
Regular 
Recuento 19 8 0 27 
% del total 38,0% 16,0% 0,0% 54,0% 
Bueno 
Recuento 0 0 3 3 
% del total 0,0% 0,0% 6,0% 6,0% 
Total 
Recuento 39 8 3 50 
% del total 78,0% 16,0% 6,0% 100,0% 




En la tabla 3 se observa respecto a la motivación inspiracional el 78% del 
personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho afirma que es 
deficiente, el 16% afirma que es regular y el 6% afirma que es bueno. Del 
78% que afirma que la motivación inspiracional es deficiente, el 40% en 
cuanto al clima organizacional afirman que es deficiente y el 38% que es 
regular; en cuanto a los que afirman que la motivación inspiracional es regular 
(16%) todos afirman que el clima organizacional es regular y el 6% que afirma 
que la motivación inspiracional es buena también afirman que el clima 






Contraste entre la consideración individual y el clima organizacional en el 
personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017 
 Consideración individual Total 




Deficiente Recuento 20 0 0 20 
% del total 40,0% 0,0% 0,0% 40,0% 
Regular Recuento 25 2 0 27 
% del total 50,0% 4,0% 0,0% 54,0% 
Bueno Recuento 0 2 1 3 
% del total 0,0% 4,0% 2,0% 6,0% 
Total Recuento 45 4 1 50 
% del total 90,0% 8,0% 2,0% 100,0% 




En la tabla 4 se observa respecto a la consideración individual el 90% del 
personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho afirma que es 
deficiente, el 8% afirma que es regular y el 2% afirma que es bueno. Del 90% 
que afirma que la consideración individual es deficiente, el 50% en cuanto al 
clima organizacional afirman que es regular y el 40% que es deficiente; en 
cuanto al 8% que afirman que la consideración individual es regular el 4% 
afirma que el clima organizacional es regular y el 4% restante que es bueno; 
y el 2% que afirma que la consideración individual es bueno también afirma 





Contraste entre la influencia idealizada y el clima organizacional en el personal 
de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017 
 
Influencia idealizada 
Total Deficiente Regular 
Clima organizacional 
Deficiente 
Recuento 20 0 20 
% del total 40,0% 0,0% 40,0% 
Regular 
Recuento 21 6 27 
% del total 42,0% 12,0% 54,0% 
Bueno 
Recuento 0 3 3 
% del total 0,0% 6,0% 6,0% 
Total 
Recuento 41 9 50 
% del total 82,0% 18,0% 100,0% 




En la tabla 5 se observa respecto a la influencia idealizada el 82% del 
personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho afirma que es 
deficiente y el 18% afirma que es regular. Del 82% que afirma que la influencia 
idealizada es deficiente, el 42% afirman que el clima organizacional es 
regular, el 40% que es deficiente; en cuanto al 18% que afirman que la 
influencia idealizada es regular el 12% afirma que el clima organizacional es 




3.2. A nivel inferencial 
Tabla 6 
Resultados de la prueba de normalidad  
 Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Clima organizacional ,744 50 ,000 
Liderazgo transformacional ,380 50 ,000 
Estimulación intelectual ,194 50 ,000 
Motivación inspiracional ,538 50 ,000 
Influencia idealizada ,467 50 ,000 
Consideración individual ,349 50 ,000 




Para la prueba de normalidad de la tabla 6 se plantearon las siguientes 
hipótesis: 
Ho: Los datos no son distintos a la distribución normal. 
Ha: Los datos son distintos a la distribución normal. 
α = 0.05  
 
En la tabla 6 podemos observar que para todos los casos el valor de p es igual 
a 0,000 por ello se acepta la hipótesis alterna, donde se evidencia que los 
datos no configuran una distribución normal, por lo que se eligió un estadígrafo 
no paramétrico y al ser las variables del tipo ordinal se eligió el estadístico Tau 




3.2.1. Prueba de hipótesis 
3.2.1.1. Para la hipótesis general 
Hipótesis alterna 
Existe relación significativa directa entre el liderazgo transformacional y el 




No existe relación entre el liderazgo transformacional y el clima 
organizacional en el personal de enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017. 
 Tabla 7 
Prueba de correlación entre la variable liderazgo transformacional del 
Director y clima organizacional del personal de Enfermería en el Hospital 













Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 50 50 




El valor de Tau B que se observa en la tabla 7 es 0,453; lo que demuestra 
que existe una relación moderada, mientras que el valor de p=0,001 siendo 
este menor al nivel de significancia α = 0,05 se acepta la hipótesis alterna, 
afirmando existe relación significativa moderada entre el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional en el personal de enfermería del 
Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
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3.2.1.2. Para la hipótesis específica 1 
Hipótesis alterna 
Existe relación significativa directa entre la estimulación intelectual y el clima 
organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017. 
Hipótesis nula 
No existe relación entre la estimulación intelectual y el clima organizacional en 
el personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
Tabla 8 
Prueba de correlación entre la estimulación intelectual y el clima 










Coeficiente de correlación 1,000 ,366** 
Sig. (bilateral) . ,008 
N 50 50 
Estimulación intelectual 
Coeficiente de correlación ,366** 1,000 
Sig. (bilateral) ,008 . 
N 50 50 




El valor de Tau B que se observa en la tabla 8 es 0,366; lo que demuestra que 
existe una relación directa baja, mientras que el valor de p=0,008 siendo este 
menor al nivel de significancia α = 0,05 se acepta la hipótesis alterna 
rechazando la hipótesis nula, concluyendo que existe relación significativa 
baja entre la estimulación intelectual y el clima organizacional en el personal 




3.2.1.3. Para la hipótesis específica 2 
Hipótesis alterna 
Existe relación significativa directa entre la motivación inspiracional y el clima 
organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017. 
Hipótesis nula 
No existe relación entre la motivación inspiracional y el clima organizacional 
en el personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
Tabla 9 
Prueba de correlación entre la motivación inspiracional y el clima 










Coeficiente de correlación 1,000 ,542** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Motivación inspiracional 
Coeficiente de correlación ,542** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 




El valor de Tau B = 0,542 como se observa en la tabla 9; lo que demuestra 
que existe una relación directa moderada, mientras que el valor de p es 0,000 
resultando menor al nivel de significancia α = 0,05 se acepta la hipótesis 
alterna, afirmando que existe relación directa moderada entre la motivación 
inspiracional y el clima organizacional en el personal de Enfermería del 




3.2.1.4. Para la hipótesis específica 3 
Hipótesis alterna 
Existe relación significativa directa entre la consideración individual y el clima 
organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017. 
Hipótesis nula 
No existe relación entre la consideración individual y el clima organizacional 
en el personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
Tabla 10 
Prueba de correlación entre la consideración individual y el clima 









Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,448** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 50 50 
Consideración individual Coeficiente de correlación ,448** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 50 50 




El valor de Tau B que se observa en la tabla 10 es 0,448; lo que demuestra 
que existe una relación directa moderada, mientras que el valor de p=0,001 
siendo este menor al nivel de significancia α = 0,05 se acepta la hipótesis 
alterna, es decir, concluimos que existe relación directa moderada entre la 
consideración individual y el clima organizacional en el personal de 




3.2.1.5. Para la hipótesis específica 4 
Hipótesis alterna 
Existe relación significativa directa entre la influencia idealizada y el clima 
organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017. 
Hipótesis nula 
No existe relación entre la influencia idealizada y el clima organizacional en el 
personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
Tabla 11 
Prueba de correlación entre la influencia idealizada y el clima organizacional 








Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,485** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 50 50 
Influencia idealizada Coeficiente de correlación ,485** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 50 50 




El valor de Tau B que se observa en la tabla 11 es 0,485; lo que demuestra 
que existe una relación directa moderada, mientras que el valor de p=0,001 
siendo este menor al nivel de significancia α = 0,05 se acepta la hipótesis 
alterna, es decir, concluimos que existe relación directa moderada entre la 
influencia idealizada y el clima organizacional en el personal de Enfermería 
























En la Tabla 1, se muestra que para el caso del liderazgo transformacional del 
director, el 88% del personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho 
afirma que es deficiente y el 12% del personal de enfermería afirma que es regular, 
en cuanto al clima organizacional el 54% afirma que es regular, el 40% afirma que 
es deficiente y tan sólo el 6% afirma que es bueno. El valor de Tau B que se observa 
en la tabla 7 es 0,453; lo que demuestra que existe una relación moderada, mientras 
que el valor de p=0,001 nos conduce a aceptar la hipótesis alterna, afirmando que 
existe relación significativa moderada entre el liderazgo transformacional y el clima 
organizacional en el personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 
2017. 
Nuestros resultados, aunque no con el mismo tipo de liderazgo, tienen 
parecido con lo encontrado por Agudelo y Echeverry (2017), en Colombia, quienes 
demostraron una relación positiva altamente significativa entre el clima 
organizacional con la dimensión de relaciones interpersonales, es decir se valora 
al liderazgo participativo en la percepción del clima organizacional; también en 
Chile, Quezada y Illesca (2014) afirman que el liderazgo es percibido se reconoce 
como un elemento fundamental para las distintas funciones en el ámbito de la 
práctica profesional, primando en el asistencial, donde se identifican en general 
más factores facilitadores que obstaculizadores y asociados a la calidad de 
atención del paciente. 
Similar a nuestros hallazgos; en Perú, Cainicela y Palomino (2017), precisan 
que el liderazgo interpersonal de las enfermeras jefes no influye significativamente 
en el clima organizacional en los servicios de enfermería del pabellón B del Hospital 
Almenara Irigoyen; Relaciones más significativas y de mayor nivel los encentra 
Barra (2017) destaca que Existe relación significativa el liderazgo transformacional 
y el compromiso organizacional en las enfermeras del Hospital Nacional Dos de 
Mayo (Rho=0,770). 
Seminario (2017), también en Lima encuentra que existe relación directa y 
significativa entre liderazgo transformacional y cultura organizacional según 
personal de la Alta Dirección Sede Central Seguro Social de Salud (R = 0.779); el 
mismo que es también argumentado por Quispe (2015), quien en Lima demuestra 
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que el estilo de liderazgo del enfermero jefe del servicio de medicina es 
medianamente favorable. 
Para sustentar nuestros hallazgos con realidades similares a la nuestra, se 
tiene a Torres (2016), quien en Huancavelica encuentra que existe relación entre el 
liderazgo y el desempeño laboral; igual en Junín, Santiago (2015) demuestra que 
hay relación significativa y directa entre el liderazgo transformacional del Director y 
el clima organizacional. De igual modo se ha demostrado que el nivel de liderazgo 
transformacional del director es alto, en tanto que el nivel de clima organizacional 
es medio.  
De este modo se concluye que hay relación entre el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional en las enfermeras del Hospital regional 
de Ayacucho. 
En la tabla 2 se observa respecto a la estimulación intelectual que el 96% 
del personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho afirma que la 
estimulación intelectual es deficiente, el 2% afirma que es regular y el 2% afirma 
que es bueno. Del 96% que afirma que la estimulación intelectual es deficiente, el  
54% en cuanto al clima organizacional afirman que es regular, el 40% que es 
deficiente y el 2% que es bueno; en cuanto a los que afirman que la estimulación 
intelectual es regular y bueno, afirman que el clima organizacional es bueno en 
ambos casos, correspondiendo al 2% para cada uno. El valor de Tau B que se 
observa en la tabla 8 es 0,366; lo que demuestra que existe una relación directa 
baja, mientras que el valor de p=0,008 acepta la hipótesis alterna, concluyendo que 
existe relación significativa baja entre la estimulación intelectual y el clima 
organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 
2017. 
En Arequipa, Arias y Muñoz (2016), demuestran que a falta de estimulación 
las enfermeras presentan signos del síndrome de burnout sobre todo aquellas que 
tienen mayor tiempo de servicio o que llevan laborando menos de cinco años. Por 
su parte, Oliva (2016), en Chile, encontró una relación positiva entre los estilos 
directivo, participativo y persuasivo con la satisfacción laboral, especialmente en 
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las dimensiones satisfacción con las remuneraciones, con la supervisión y con el 
ambiente físico. 
Una consecuencia de la estimulación intelectual se encentra en la gestión 
administrativa, es el caso que, en Lima, Villalobos (2017), concluye que existe 
evidencia significativa que el Liderazgo transformacional tiene relación significativa 
con la gestión administrativa del Hospital Sergio Bernales–Lima, 2016. Por su parte, 
en Trujillo, Chávez y Ríos (2015), concluyen que el clima organizacional tiene 
relación altamente significativa con la satisfacción laboral según la prueba de 
Pearson P=0.76. 
Por su parte, en Cusco, Quispe y Uscamaita (2012), concluyen que la 
práctica de liderazgo según el trabajo en equipo, toma de decisiones y motivación 
para el trabajo no está directamente relacionada a la calidad de atención técnica en 
la seguridad y oportunidad de la enfermera asistencial, demostrando de este modo 
que estas variables se comportan según la realidad y características de cada zona. 
Se concluye que existe relación significativa baja entre la estimulación 
intelectual y el clima organizacional en el personal de Enfermería del Hospital 
Regional de Ayacucho, 2017. 
En la tabla 3 se observa respecto a la motivación inspiracional el 78% del 
personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho afirma que es deficiente, 
el 16% afirma que es regular y el 6% afirma que es bueno. Del 78% que afirma que 
la motivación inspiracional es deficiente, el 40% en cuanto al clima organizacional 
afirman que es deficiente y el 38% que es regular; en cuanto a los que afirman que 
la motivación inspiracional es regular (16%) los mismos que también afirman que 
el clima organizacional es regular y el 6% que afirma que la motivación inspiracional  
es bueno también afirman que el clima organizacional es bueno. El valor de Tau B 
= 0,542 como se observa en la tabla 9; lo que demuestra que existe una relación 
directa moderada, mientras que el valor de p es 0,000 resultando menor al nivel de 
significancia α = 0,05 se acepta la hipótesis alterna, afirmando que existe relación 
directa moderada entre la motivación inspiracional y el clima organizacional en el 
personal de Enfermería del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
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En Chile, Quezada y Illesca (2014), concluyen que el liderazgo es percibido 
por la mayoría como un conjunto de características y no como un proceso de 
influencia; justamente en este caso no hay motivación inspiracional, razón por la 
que no existe un concepto claro del mismo, sin embargo se reconoce como un 
elemento fundamental para las distintas funciones en el ámbito de la práctica 
profesional, primando en el asistencial, donde se identifican en general más 
factores facilitadores que obstaculizadores y asociados a la calidad de atención del 
paciente.  
En Lima, Seminario (2017) Concluye que existe relación directa y 
significativa (R=0.779) entre liderazgo transformacional y cultura organizacional 
según personal de la Alta Dirección Sede Central Seguro Social de Salud–Lima 
2016; igualmente, Quintana (2016), concluye que los profesionales de enfermería 
del Hospital José Agurto Tello de Chosica, poseen valores colectivos más que 
individuales las enfermeras (os) que tienden a ser tradicionales, prevalece el 
respeto, el perdón, la responsabilidad, la humildad y la generosidad para brindar 
cuidados a los usuarios. 
Entendiendo que el clima organizacional influye en la satisfacción laboral, se 
tiene en cuenta a Cassano y Rivas (2015), quienes encontraron que existe 
correlación estadísticamente significativa de 0,503 “correlación positiva media” 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, con (p< 0.05).  
En la tabla 4 se observa respecto a la consideración individual el 90% del 
personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho afirma que es deficiente, 
el 8% afirma que es regular y el 2% afirma que es bueno. Del 90% que afirma que 
la consideración individual es deficiente, el 50% en cuanto al clima organizacional 
afirman que es regular y el 40% que es deficiente; en cuanto al 8% que afirman que 
la consideración individual es regular el 4% afirma que el clima organizacional es 
regular y el 4% restante que es bueno; y el 2% que afirma que la consideración 
individual es bueno también afirma que el clima organizacional es bueno. El valor 
de Tau B que se observa en la tabla 10 es 0,448; lo que demuestra que existe una 
relación directa moderada, mientras que el valor de p=0,001 conduce aceptar la 
hipótesis alterna, es decir, concluimos que existe relación directa moderada entre 
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la consideración individual y el clima organizacional en el personal de Enfermería 
del Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
En México, Villareal y Villareal (2012), demuestran que un aspecto básico de 
la organización es su cultura, más aun si como en este caso, se prestan servicios 
los cuales son proporcionados por personas para personas, por lo que es 
importante considerar lo que creen, sienten y valoran los miembros de la institución. 
También en México, Ayoub (2010), indica que los comportamientos 
transformacionales, incrementan el desempeño de los funcionarios, comprueba 
que utilizar comportamientos transformacionales aumenta 34% más el esfuerzo 
extra y la eficacia percibida por los funcionarios, esta es una razón por la que se 
debe incidir en la consideración individual, donde se valora las características y 
potencialidades de cada trabajador. 
En Lima, Barra (2017), indica que existe relación significativa entre el 
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en las enfermeras del 
Hospital Nacional Dos de Mayo; (p < 0.05 y R = 0,770), en la misma ciudad, Chacón 
(2016), muestra una correlación significativa y positiva entre el liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral. Presumimos que debido a la 
consideración individual, se eleva el clima organizacional y consecuentemente, la 
satisfacción laboral será más elevada. Mientras, en Arequipa, Quenta y Silva 
(2016), encontraron un alto nivel de significancia (p<0.01) entre los Estilos de 
Liderazgo y Satisfacción Laboral. 
En la tabla 5 se observa respecto a la influencia idealizada el 82% del 
personal de enfermería del Hospital Regional de Ayacucho afirma que es deficiente 
y el 18% afirma que es regular. Del 82% que afirma que la influencia idealizada es 
deficiente, el 42% en cuanto al clima organizacional afirman que es regular y el 
40% que es deficiente; en cuanto al 18% que afirman que la influencia idealizada 
es regular el 12% afirma que el clima organizacional es regular y el 6% restante 
que es bueno. El valor de Tau B que se observa en la tabla 11 es 0,485; lo que 
demuestra que existe una relación directa moderada, mientras que el valor de 
p=0,001 siendo este menor al nivel de significancia α = 0,05 se acepta la hipótesis 
alterna, es decir, concluimos que existe relación directa moderada entre la 
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influencia idealizada y el clima organizacional en el personal de Enfermería del 
Hospital Regional de Ayacucho, 2017. 
Carmona y Jaramillo (2010) demuestran que los empleados denotan una 
actitud desfavorable de compromiso hacia la organización, sustentado en falta de 
beneficios laborales tales como una buena remuneración, asimismo la falta de 
apoyo y colaboración de los líderes, además los empleados generalmente no 
asisten a las reuniones, lo que determina una falta de compromiso con la 
organización. En Puno, Chipa y Choque (2017), concluye que entre el estilo de 
liderazgo transaccional y satisfacción laboral existe relación positiva débil (r=378, 
p<0.004). 
La influencia idealizada del liderazgo transformacional tiene influencia en el 
clima organizacional, como lo demuestran en Chimbote, Domínguez (2016) que no 
existe diferencias significativas en cuanto a los niveles de estilos de liderazgo; en 
cuanto al clima organizacional, los colaboradores se encuentran en un nivel 
favorable; en tanto que en Lima, Mallque (2016) dice que existe relación entre el 
Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional de los Usuarios Internos del 
Centro Médico Ocupacional Medsolutions; muchas veces los trabajadores no 
conocen los tipos de liderazgo o es mínimo, como en el caso que en Lambayeque, 
Bustamante y Delgado (2012) encuentran que el 75% del personal de enfermería 






















1. Existe relación significativa moderada entre el liderazgo transformacional y el 
clima organizacional en el personal de enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017, el valor de Tau B es 0,453 para un valor de p (nivel de 
significancia) de 0.001 que es menor a 0,05 con un nivel de significancia de 5% 
y un intervalo de confianza del 95% se acepta la hipótesis alterna (tabla 7). 
2. Existe relación significativa baja entre la estimulación intelectual y el clima 
organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017, el valor de Tau B es 0,366 y el valor de p (nivel de 
significancia) es de 0.008 que es menor a 0,05 con un nivel de significancia de 
5% y un intervalo de confianza del 95% se acepta la hipótesis alterna (tabla 8). 
3. Existe relación directa moderada entre la motivación inspiracional y el clima 
organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017, el valor de Tau B es 0,542 y el valor de p (nivel de 
significancia) es de 0.000 que es menor a 0,05 con un nivel de significancia de 
5% y un intervalo de confianza del 95% se acepta la hipótesis alterna (tabla 9). 
4. Existe relación directa moderada entre la consideración individual y el clima 
organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017, el valor de Tau B es 0,448 y el valor de p (nivel de 
significancia) es de 0.001 que es menor a 0,05 con un nivel de significancia de 
5% y un intervalo de confianza del 95% se acepta la hipótesis alterna (tabla 10). 
5. Existe relación directa moderada entre la influencia idealizada y el clima 
organizacional en el personal de Enfermería del Hospital Regional de 
Ayacucho, 2017, el valor de Tau B es 0,485 y el valor de p (nivel de 
significancia) es de 0.001 que es menor a 0,05 con un nivel de significancia de 
































1. Al Hospital Regional de Ayacucho, se recomienda que realice acciones que 
fortalezcan el liderazgo transformacional, para de esta manera mejorar el  
clima organizacional dentro de su institución y poner en marcha canales de 
comunicación específicos. 
 
2. A las autoridades del Hospital Regional de Ayacucho se recomienda motivar 
y desarrollar capacitaciones en estimulación intelectual, invitándoles al 
personal de enfermería a participar con sus aportes e ideas para la mejora de 
procesos que crea conveniente. 
 
3. En vista que se ha encontrado relación directa moderada entre la motivación 
inspiracional y el clima organizacional en el personal de Enfermería del 
Hospital Regional de Ayacucho, se recomienda que se realicen acciones de 
fortalecimiento de capacidades en estos temas. 
 
4. Teniendo en cuenta que hay relación directa moderada entre la consideración 
individual y el clima organizacional, al igual que en los casos anteriores, se 
recomienda que se tomen medidas para su mejoramiento. 
 
5. Al encontrar una relación directa moderada entre la influencia idealizada y el 
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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTOR Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Instrucción: 
Estimado participante, a continuación, se presentan ítems relacionados con el liderazgo 
transformacional y el Clima Organizacional en el Personal de Enfermería del Hospital 
Regional de Ayacucho. Cada pregunta tiene cinco opciones para responder.  
Lea detenidamente cada interrogante antes de marcar con una (X) en la respuesta que 
consideres más conveniente, según la siguiente escala:  
1 2 3 4 5 
Nunca lo realiza 
1 ó 2 veces al 
año 




Liderazgo Transformacional 1 2 3 4 5 
Estimulación intelectual      
1 
El Director realiza eventos de actualización periódicamente para el 
personal administrativo, asistencial y terceros.            
2 
El Director impulsa perfeccionamiento para el personal administrativo, 
asistencial y terceros de acuerdo a sus necesidades.            
3 
El Director refuerza su desarrollo profesional acorde al avance de la 
ciencia y tecnología           
4 
El Director estimula al personal administrativo, asistencial y terceros más 
identificados con el hospital.            
5 
El Director es flexible en el aspecto normativo en el cumplimiento de las 
metas y objetivos.            
6 
El Director promueve la realización de acciones creativas en la labor 
diaria del personal, administrativo, asistencial y terceros.       
 Motivación inspiracional      
7 El Director inspira confianza en todo momento.       
8 
El Director comparte con el personal administrativo, asistencial y terceros 
la misión y la visión de la Institución.      
9 El Director participa con entusiasmo en sus labores cotidianas.       
 Influencia idealizada      
10 
El Director contagia la identificación con la Institución al personal 
administrativo, asistencial y terceros.       
11 
El Director comunica abiertamente las acciones a desarrollarse dentro de 
la institución.      
12 El Director practica lo que dice para inspirar confianza en los demás.      
13 
El Director enfatiza la importancia de tener un sentido de misión 
colectiva.      
 Consideración individual      
14 
El Director considera que cada personal administrativo, asistencial y 
terceros tienen distintas habilidades, aspiraciones y criterios.      
15 
El Director contribuye al desarrollo de fortalezas del personal 
administrativo, asistencial y terceros.      
16 
El Director promueve el autodesarrollo en el personal administrativo, 
asistencial y terceros.      
17 
El Director enseña cómo identificar las necesidades y capacidades entre 




El Director se empeña por vincular las necesidades del personal 
administrativo, asistencial y terceros con las necesidades del usuario.       
Clima organizacional          
Relaciones interpersonales      
1 Los miembros del Hospital tienen en cuenta mis opiniones           
2 Soy aceptado por mi equipo de trabajo           
3 Los miembros del Hospital son distantes conmigo.            
4 Mi equipo de trabajo me hace sentir incómodo.            
5 El Hospital valora mis aportes.           
 Estilos de Dirección      
6 El Director generalmente apoya las decisiones que tomo.           
7 Las órdenes impartidas por el Director son arbitrarias.      
 Sentido de pertenencia      
8 Entiendo bien los beneficios que tengo al trabajar en esta organización.      
9 
Los beneficios de salud que recibo en esta organización satisfacen mis 
necesidades.       
10 Estoy de acuerdo con mi asignación salarial.      
11 Mis aspiraciones se ven frustradas por las políticas de esta organización.           
 Retribución      
12 Realmente me interesa el futuro de esta organización.      
13 
Recomiendo a mis amigos esta organización como un excelente lugar de 
trabajo.      
14 Me avergüenzo de decir que soy parte de esta organización.       
15 Sin remuneración no trabajo horas extras.      
16 Sería más feliz en otra organización.      
 Disponibilidad de recursos      
17 El ambiente físico de mi sitio de trabajo es adecuado.      
18 El entorno físico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo.      
19 La iluminación de mi área de trabajo es adecuada.       
 Estabilidad      
20 La organización despide al personal sin tener en cuenta su desempeño.      
21 La organización brinda estabilidad laboral      
22 La permanencia en el cargo depende de preferencias personales      
 Claridad y coherencia en la dirección      
23 Conozco bien como el Hospital va logrando sus metas.      
24 
Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relación con las metas y 
objetivos.      
 Valores colectivos      
25 El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno.      
26 
Si necesito algún servicio de otras dependencias la puedo conseguir 
fácilmente.       
27 
Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a 
otras.      
 
¡Muchas gracias por su colaboración!  
 
 
Valoración global de liderazgo transformacional: 
Deficiente 18 a 30 
Regular 31 a 42 
Bueno 43 a 54 
 
Valoración global de Clima organizacional 
Deficiente 27 a 45 
Regular 46 a 63 




















































N° Pearson Validez 
1 0.43 Válido 
2 0.67 Válido 
3 0.62 Válido 
4 0.71 Válido 
5 0.68 Válido 
6 0.61 Válido 
7 0.70 Válido 
8 0.64 Válido 
9 0.68 Válido 
10 0.70 Válido 
11 0.65 Válido 
12 0.67 Válido 
13 0.63 Válido 
14 0.66 Válido 
15 0.58 Válido 
16 0.44 Válido 
17 0.64 Válido 
18 0.57 Válido 






N° Pearson Validez 
1 0.46 Válido 
2 0.53 Válido 
3 0.21 Válido 
4 0.12 Válido 
5 0.38 Válido 
6 0.30 Válido 
7 0.39 Válido 
8 0.54 Válido 
9 0.52 Válido 
10 0.36 Válido 
11 0.34 Válido 
12 0.49 Válido 
13 0.55 Válido 
14 0.24 Válido 
15 0.31 Válido 
16 0.01 Válido 
17 0.46 Válido 
18 0.47 Válido 
19 0.58 Válido 
20 0.59 Válido 
21 0.45 Válido 
22 0.41 Válido 
23 0.55 Válido 
24 0.26 Válido 
25 0.55 Válido 
26 0.44 Válido 
27 0.45 Válido 











                                       Confiabilidad 
Variable: liderazgo transformacional. 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 50 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
 Total 50 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 
procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 




Variable: clima organizacional. 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 50 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 50 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 
del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 






  LIDERAZGO TRNSFORMACIONAL 
  ESTIMULACION INTELECTUAL 
MOTIVACION 
INSPIRACIONAL INFLUENCIA IDELIZADA CONSIDERACION INDIVIDUAL 
N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 TOTAL P7 P8 P9 TOTAL P10 P11 P12 P13 TOTAL P14 P15 P16 P17 P18 TOTAL TOTAL 
1 2 1 1 1 1 1 7 1 1 1 3 1 1 2 1 5 1 1 1 1 1 5 20 
2 3 3 3 2 2 1 14 2 1 2 5 1 1 1 2 5 2 2 2 2 2 10 34 
3 1 1 1 1 1 1 6 1 2 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 20 
4 1 1 1 1 1 1 6 1 2 1 4 1 2 1 1 5 1 1 5 1 1 9 24 
5 1 1 1 1 1 1 6 1 2 1 4 1 1 1 1 4 2 1 1 1 1 6 20 
6 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 5 18 
7 1 1 1 1 1 1 6 1 2 2 5 1 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 21 
8 1 1 1 1 2 1 7 2 2 2 6 1 2 1 2 6 1 2 1 1 2 7 26 
9 1 2 2 2 2 2 11 2 2 3 7 2 2 2 2 8 3 2 2 2 2 11 37 
10 2 1 1 1 1 1 7 2 1 2 5 1 2 2 2 7 5 1 1 1 4 12 31 
11 1 2 1 2 2 1 9 5 3 3 11 3 4 4 3 14 3 2 4 4 4 17 51 
12 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 5 18 
13 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 5 18 
14 2 1 1 3 1 1 9 1 5 1 7 2 5 1 5 13 1 1 1 1 3 7 36 
15 1 1 1 1 2 1 7 2 2 2 6 1 2 2 2 7 1 2 1 1 2 7 27 
16 2 1 1 1 1 1 7 1 2 2 5 2 1 1 2 6 1 1 2 1 1 6 24 
17 1 1 2 2 2 2 10 2 2 2 6 2 2 2 2 8 2 2 2 2 2 10 34 
18 2 2 1 1 1 2 9 1 1 1 3 1 2 1 2 6 1 1 1 3 1 7 25 
19 1 1 1 1 1 1 6 2 1 1 4 1 1 2 1 5 1 1 1 1 1 5 20 
20 2 2 2 2 2 2 12 3 3 2 8 2 3 5 2 12 4 5 2 5 2 18 50 
21 1 1 1 1 2 1 7 2 1 1 4 1 2 2 2 7 1 1 1 1 1 5 23 
22 2 2 2 2 2 2 12 1 1 5 7 2 5 5 1 13 5 2 1 2 1 11 43 
23 2 2 2 2 2 2 12 2 2 2 6 2 3 2 2 9 1 2 1 1 2 7 34 
24 4 2 2 2 3 3 16 2 2 1 5 1 2 2 2 7 2 3 2 2 1 10 38 
25 4 1 1 3 1 5 15 4 5 5 14 5 2 3 5 15 1 1 1 1 1 5 49 
26 1 1 1 1 2 1 7 1 2 1 4 1 2 1 2 6 2 2 1 2 1 8 25 
27 2 1 2 2 2 2 11 1 1 1 3 1 2 2 2 7 2 2 2 2 2 10 31 
 
 
28 2 3 3 4 4 3 19 3 3 3 9 3 3 3 2 11 2 2 2 3 3 12 51 
29 2 2 2 2 4 2 14 3 3 3 9 2 3 2 3 10 4 2 2 3 3 14 47 
30 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 5 18 
31 5 5 4 4 5 4 27 5 1 1 7 1 2 2 2 7 2 3 3 1 1 10 51 
32 2 1 1 1 2 2 9 1 1 1 3 1 2 2 1 6 1 1 1 1 1 5 23 
33 2 2 5 1 2 2 14 1 5 5 11 5 2 1 4 12 5 2 1 2 4 14 51 
34 1 1 2 1 2 4 11 2 4 3 9 1 3 3 1 8 1 1 1 3 3 9 37 
35 1 1 2 1 1 1 7 1 1 1 3 1 2 1 1 5 1 1 1 1 1 5 20 
36 2 1 1 1 1 1 7 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 5 19 
37 1 1 1 1 2 2 8 2 1 2 5 1 1 1 2 5 2 1 1 1 1 6 24 
38 1 1 1 1 2 1 7 2 2 1 5 2 2 2 2 8 1 2 1 2 2 8 28 
39 2 1 2 3 2 2 12 1 2 3 6 1 1 2 2 6 3 2 1 2 2 10 34 
40 3 1 1 1 1 1 8 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 3 7 22 
41 2 2 2 1 2 1 10 3 3 3 9 3 2 2 2 9 2 1 1 1 1 6 34 
42 2 2 1 2 2 2 11 3 3 2 8 2 3 3 2 10 2 3 3 2 2 12 41 
43 2 2 3 2 2 2 13 2 2 2 6 2 2 2 2 8 2 2 2 2 2 10 37 
44 1 2 2 2 3 2 12 3 3 3 9 3 4 3 2 12 4 3 3 2 3 15 48 
45 2 1 1 2 2 1 9 2 1 2 5 2 2 2 1 7 1 1 1 1 1 5 26 
46 1 1 2 1 2 2 9 2 2 1 5 1 1 2 2 6 1 1 1 1 2 6 26 
47 1 2 2 2 2 1 10 2 3 3 8 3 3 2 4 12 4 2 1 3 2 12 42 
48 1 1 1 2 2 2 9 2 3 1 6 1 1 2 2 6 2 5 1 1 1 10 31 
49 1 2 1 1 2 1 8 2 2 2 6 2 2 2 2 8 3 2 2 2 3 12 34 








  CLIMA ORGANIZACIONAL     
  RELACIONES INTERPERSONALES 
ESTILOS DE 




COHERENCIA EN LA 
DIRECCIÓN VALORES COLECTIVOS   
N° P1 P2 P3 P4 P5 TOTAL P6 P7 TOTAL P8 P9 P10 P11 TOTAL P12 P13 P14 P15 P16 TOTAL P17 P18 P19 TOTAL P20 P21 P22 TOTAL P23 P24 TOTAL P25 P26 P27 TOTAL TOTAL 
1 2 5 2 2 4 15 2 2 4 2 2 2 2 8 2 2 2 2 2 10 2 2 2 6 2 2 2 6 2 2 4 2 2 2 6 59 
2 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 3 2 3 11 5 3 1 2 1 12 3 1 4 8 2 3 1 6 3 3 6 5 4 3 12 76 
3 4 5 1 1 1 12 1 5 6 5 3 3 3 14 5 5 1 1 1 13 3 3 3 9 3 5 1 9 3 3 6 5 5 5 15 84 
4 4 5 1 1 1 12 1 4 5 5 4 4 4 17 5 5 3 1 1 15 1 3 3 7 3 5 2 10 3 3 6 3 5 5 13 85 
5 1 4 1 1 1 8 1 1 2 2 4 3 1 10 3 3 1 1 2 10 2 2 1 5 1 2 2 5 2 2 4 3 2 3 8 52 
6 1 4 1 1 1 8 1 1 2 3 3 3 1 10 3 3 1 1 2 10 2 2 2 6 1 1 2 4 2 2 4 3 3 3 9 53 
7 1 1 2 2 1 7 1 2 3 2 1 2 1 6 2 1 5 2 1 11 1 1 1 3 2 1 2 5 2 2 4 2 1 1 4 43 
8 1 5 1 1 5 13 1 1 2 5 5 2 3 15 5 4 1 2 1 13 5 1 3 9 1 5 4 10 5 1 6 4 2 3 9 77 
9 2 5 1 2 4 14 1 2 3 4 4 3 3 14 5 4 5 4 5 23 4 4 2 10 3 3 3 9 3 3 6 5 2 2 9 88 
10 2 5 2 1 3 13 1 5 6 5 5 5 3 18 5 5 1 1 1 13 3 5 3 11 5 5 3 13 5 1 6 5 4 3 12 92 
11 2 5 3 1 3 14 2 2 4 5 4 4 1 14 5 5 1 3 1 15 4 3 5 12 1 4 3 8 4 4 8 4 4 3 11 86 
12 3 3 1 1 3 11 1 1 2 3 3 3 3 12 3 3 1 3 3 13 1 3 3 7 3 3 3 9 3 3 6 3 3 3 9 69 
13 1 3 3 2 1 10 1 1 2 3 3 3 2 11 3 3 3 3 2 14 2 2 2 6 2 2 3 7 3 3 6 3 3 3 9 65 
14 1 2 2 5 4 14 5 5 10 5 5 5 5 20 2 2 1 5 1 11 5 1 5 11 5 1 5 11 5 1 6 5 1 1 7 90 
15 1 5 1 1 5 13 1 1 2 5 4 2 2 13 5 5 1 1 1 13 5 1 5 11 1 5 4 10 5 1 6 5 2 4 11 79 
16 2 4 2 2 1 11 1 2 3 5 3 2 5 15 4 2 2 2 3 13 3 2 5 10 2 3 3 8 4 3 7 3 1 1 5 72 
17 2 5 1 2 2 12 1 1 2 5 2 2 2 11 5 4 1 1 3 14 2 2 2 6 2 2 2 6 2 2 4 2 2 2 6 61 
18 2 1 5 1 1 10 5 5 10 1 5 1 5 12 5 1 1 1 1 9 1 1 5 7 2 5 1 8 1 3 4 5 5 1 11 71 
19 4 4 1 3 3 15 3 1 4 3 3 3 1 10 5 3 1 1 1 11 4 1 3 8 2 3 2 7 3 3 6 4 3 3 10 71 
20 2 4 1 1 4 12 2 1 3 4 5 5 1 15 5 5 1 1 2 14 5 1 5 11 1 5 5 11 5 1 6 5 5 5 15 87 
21 1 2 1 2 1 7 4 2 6 1 3 1 5 10 3 1 5 3 3 15 3 2 2 7 2 2 2 6 3 3 6 1 2 2 5 62 
22 5 5 1 3 1 15 2 5 7 5 5 1 5 16 5 5 1 5 5 21 1 5 5 11 5 5 5 15 2 5 7 1 1 1 3 95 
23 2 5 1 3 1 12 2 3 5 5 5 5 1 16 5 5 1 1 1 13 5 1 5 11 1 3 4 8 2 4 6 4 2 5 11 82 
24 3 4 3 2 3 15 1 2 3 4 3 4 5 16 5 4 1 2 1 13 3 2 4 9 4 2 3 9 3 2 5 3 2 3 8 78 
25 3 4 4 4 3 18 1 1 2 3 1 5 1 10 5 2 2 1 4 14 5 3 1 9 1 3 2 6 1 3 4 2 2 2 6 69 
26 1 3 3 1 1 9 1 2 3 5 3 2 2 12 5 2 1 1 1 10 5 1 5 11 1 1 1 3 5 1 6 1 1 2 4 58 
27 2 4 2 4 2 14 1 2 3 2 3 2 2 9 3 3 1 5 2 14 3 2 3 8 3 3 1 7 3 3 6 2 2 2 6 67 
28 3 4 2 2 3 14 3 3 6 3 1 1 2 7 5 4 1 1 2 13 3 4 3 10 4 1 4 9 3 3 6 4 3 3 10 75 
29 4 4 2 3 3 16 4 2 6 5 3 4 2 14 5 4 1 1 1 12 4 4 4 12 3 4 2 9 4 1 5 4 2 4 10 84 
30 2 3 1 2 2 10 1 1 2 5 1 2 2 10 4 2 1 2 2 11 2 2 5 9 2 3 2 7 4 2 6 2 2 1 5 60 
31 4 5 3 1 1 14 1 4 5 4 4 1 1 10 3 3 1 1 3 11 3 3 1 7 1 3 3 7 3 1 4 5 5 3 13 71 
32 1 4 4 5 1 15 1 1 2 5 2 2 2 11 4 3 3 5 4 19 4 4 4 12 4 3 4 11 4 3 7 5 3 3 11 88 
33 1 2 3 1 2 9 1 2 3 5 4 1 1 11 5 1 2 4 1 13 5 5 5 15 1 5 1 7 1 2 3 5 2 2 9 70 
34 1 1 1 1 2 6 2 2 4 2 2 3 2 9 3 2 3 2 2 12 3 2 2 7 3 2 3 8 2 3 5 2 2 2 6 57 
35 1 5 5 2 1 14 1 1 2 2 1 2 1 6 3 3 3 1 1 11 4 2 3 9 2 1 1 4 1 2 3 3 2 3 8 57 
36 2 3 3 5 1 14 1 1 2 5 5 1 1 12 5 5 1 1 1 13 1 1 1 3 2 2 1 5 1 1 2 1 1 1 3 54 
37 4 5 1 2 4 16 4 3 7 5 4 3 1 13 5 5 1 4 1 16 4 3 5 12 5 1 5 11 5 4 9 4 5 3 12 96 
38 5 5 3 1 3 17 1 2 3 3 1 1 2 7 3 3 4 1 1 12 5 4 5 14 3 2 4 9 3 2 5 5 2 4 11 78 
39 1 3 3 3 3 13 2 3 5 3 2 1 2 8 3 4 3 3 3 16 1 3 1 5 2 3 3 8 2 4 6 2 3 2 7 68 
40 1 4 4 4 1 14 1 1 2 5 3 1 1 10 5 5 1 2 4 17 4 2 5 11 2 3 2 7 3 2 5 4 3 3 10 76 
 
 
41 3 4 1 1 3 12 1 4 5 4 2 1 2 9 5 4 1 4 1 15 2 2 2 6 4 1 4 9 2 1 3 3 1 2 6 65 
42 2 4 3 5 4 18 2 2 4 5 4 3 3 15 4 3 1 1 1 10 2 2 2 6 3 3 3 9 3 2 5 3 4 3 10 77 
43 2 2 2 2 2 10 2 2 4 2 2 2 2 8 2 2 2 2 2 10 2 2 2 6 2 3 4 9 2 2 4 2 2 2 6 57 
44 2 5 1 3 1 12 3 4 7 4 4 1 3 12 4 4 1 3 2 14 5 4 4 13 3 3 5 11 3 3 6 4 5 4 13 88 
45 2 3 3 2 1 11 1 1 2 3 1 1 2 7 3 2 3 1 5 14 1 1 1 3 3 1 3 7 2 3 5 4 2 2 8 57 
46 3 4 1 1 2 11 1 2 3 5 4 5 4 18 5 5 1 2 1 14 5 1 2 8 5 2 5 12 5 2 7 1 2 3 6 79 
47 3 5 1 1 2 12 2 5 7 5 2 1 4 12 5 5 1 3 1 15 4 2 4 10 4 5 1 10 3 2 5 4 3 3 10 81 
48 1 1 1 1 1 5 1 5 6 5 2 1 1 9 5 5 1 1 1 13 1 1 2 4 5 5 5 15 2 1 3 1 1 1 3 58 
49 1 3 2 1 2 9 2 3 5 2 2 2 2 8 4 4 1 1 1 11 4 1 3 8 5 5 5 15 2 3 5 4 2 3 9 70 
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TIPO DE INVESTIGACIÓN: 
Exploratoria, explicativa. 
 
NIVEL DE INVESTIGACIÓN: 






No Probabilístico por conveniencia, 




218 enfermeras del HRA. 
 
MUESTRA: 
50 enfermeras, previo 
consentimiento informado. 
 










¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo transformacional y el 
Clima Organizacional en el 
personal de Enfermería del HRA, 
2017? 
Determinar la relación que existe 
entre el liderazgo 
transformacional y el clima 
organizacional en el personal de 
enfermería del HRA, 2017. 
Existe relación significativa directa 
entre el liderazgo transformacional y 
el clima organizacional en el personal 
de enfermería del HRA, 2017. 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
PE1: ¿Cuál es la relación entre la 
estimulación intelectual y el Clima 
Organizacional en el personal de 
Enfermería del HRA, 2017? 
OE1: Identificar la relación entre 
la estimulación intelectual y el 
Clima Organizacional en el 
personal de Enfermería del HRA, 
2017 
Hi1: Existe relación significativa 
directa entre la estimulación 
intelectual y el Clima Organizacional 





Estilo de dirección 
Sentido de pertenencia 
Retribución 
Disponibilidad de recursos 
Estabilidad 
Claridad y coherencia en la 
dirección. 
Valores colectivos 
PE2: ¿Cuál es la relación entre la 
motivación inspiracional y el Clima 
Organizacional en el personal de 
Enfermería del HRA, 2017? 
OE2: Identificar la relación entre 
la motivación inspiracional y el 
Clima Organizacional en el 
personal de Enfermería del HRA, 
2017 
Hi2: Existe relación significativa 
directa entre la motivación 
inspiracional y el Clima 
Organizacional en el personal de 
Enfermería del HRA, 2017. 
PE3: ¿Cuál es la relación entre la 
consideración individual y el Clima 
Organizacional en el personal de 
Enfermería del HRA, 2017? 
OE3: Identificar la relación entre 
la consideración individual y el 
Clima Organizacional en el 
personal de Enfermería del HRA, 
2017. 
Hi3: Existe relación significativa 
directa entre la consideración 
individual y el Clima Organizacional 
en el personal de Enfermería del 
HRA, 2017. 
PE4: ¿Cuál es la relación entre la 
influencia idealizada y el Clima 
Organizacional en el personal de 
Enfermería del HRA, 2017? 
OE4: Identificar la relación entre 
la influencia idealizada y el Clima 
Organizacional en el personal de 
Enfermería del HRA, 2017. 
Hi4: Existe relación significativa 
directa entre la influencia idealizada 
y el Clima Organizacional en el 











































FOTOGRAFIA 3 Y 4 REALIZACION DE LAS ENCUESTAS AL PERSONAL DE 
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